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El presente estudio tuvo como propósito describir y asociar las variables 
Competencias gerenciales y desempeño laboral de los servidores públicos en la 
Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa-2018. El objetivo consistió en: Determinar 
la relación que existe entre las competencias gerenciales y el desempeño laboral 
de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa – 2018. Y 
la hipótesis: Existe relación directa y significativa entre las competencias 
gerenciales y el desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad 
Distrital de Yura, Arequipa – 2018. 
Para tal fin, se llevó a cabo un estudio correlacional, con un diseño no 
experimental. La investigación fue básica, y se empleó la técnica de la encuesta y 
como instrumentos los cuestionarios de encuesta para determinar los niveles de 
relación entre dichas variables de estudio.  
Los resultados fueron analizados en el programa estadístico SPSS 22. Como 
resultado de esta investigación se encontrado con un nivel de significancia del 5% 
que existe una relación directa y significativa entre Existe relación directa y 
significativa entre las competencias gerenciales y el desempeño laboral de los 
servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa – 2018. De 
acuerdo a los resultados se evidencia las competencias gerenciales pertinentes, 
constituyéndose en un factor determinante del desempeño laboral del servidor 
público, lo cual se refleja en una percepción positiva de la institución pública por 
parte de la comunidad en general. 
Palabras clave: Competencias gerenciales, Desempeño laboral, Dirección de 
personas, Dirección de personas, Trabajo en equipo y cooperación, Liderazgo, 




The purpose of this study was to describe and associate the variables 
Managerial competencies and job performance of public servants in the District 
Municipality of Yura, Arequipa-2018. The objective consisted in: Determine the 
relationship that exists between managerial competencies and job performance of 
public servants in the District Municipality of Yura, Arequipa - 2018. And the 
hypothesis: There is a direct and significant relationship between management 
competencies and the job performance of public servants in the District Municipality 
of Yura, Arequipa - 2018. 
              For this purpose, a correlational study was carried out, with a non-
experimental design. The research was basic, and the survey technique was used 
and as instruments the survey questionnaires to determine the levels of relationship 
between these study variables. 
              The results were analyzed in the statistical program SPSS 22. As a result 
of this investigation, a level of significance of 5% was found that there is a direct 
and significant relationship. There is a direct and significant relationship between 
management competencies and the work performance of the servers. public in the 
District Municipality of Yura, Arequipa - 2018. According to the results, the relevant 
managerial competencies are evident, constituting a determining factor for the 
public servant's job performance, which is reflected in a positive perception of the 
public institution by the community in general. 
Key words: Managerial competencies, Work performance, People management, 
People management, Team work and cooperation, Leadership, Change 





1.1. Realidad problemática 
Drucker (2002 p. 36) enfatizó en la importancia que tiene para los gerentes el 
desarrollar las competencias gerenciales que le permitan desempeñarse con 
efectividad en el ejercicio de su gestión: El gerente individual necesita 
desarrollarse, exactamente como la empresa y la sociedad, debe mantenerse 
atento y estar mentalmente despierto, estas circunstancias obligan a que 
tenga que adquirir hoy las habilidades que le permitirán ser más efectivo el 
futuro, para poder resolver problemas. Las competencias en términos 
generales, indican formas de comportamiento o de pensar que se reflejan en 
diferentes y determinadas situaciones, las cuales pudieran mantenerse por un 
largo período de tiempo Robbins y Judge, (2013). Lo referido por Drucker en 
el párrafo anterior hace alusión a la importancia que denota en lo mencionado. 
El presente trabajo de investigación será la identificación de las 
competencias gerenciales a través de sus dimensiones como un medio y una 
estrategia para mejorar el desempeño laboral de los servidores o trabajadores 
en el sector público. En nuestro país todas las instituciones en el ámbito 
público o privado se preocupan en lograr metas ya programadas, por lo que 
el presente trabajo busca tomar en cuenta la importancia del factor humano 
para un mejor desempeño laboral dentro de la Gestión Pública, por lo que 
hace más complicado el planteamiento de alternativas de solución a esta 
problemática. 
Se busca determinar a través de la presente tesis, que, dentro de las 
Instituciones públicas, el sentido de la aplicación y uso de las competencias 
es una línea directriz muy significativa en el desenvolvimiento laboral, 
especialmente en las instituciones públicas. 
A nivel nacional, actualmente al servidor público no se lo empodera, 
capacita, de una manera coordinada, monitoreada y estructurada para un 
mejor servicio en bien de la gestión pública a través de las competencias 
gerenciales, logrando así mejorar el buen desempeño laboral de los 
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servidores públicos y funcionarios en bien de la institución y de su entorno 
donde están laborando, principalmente en las organizaciones que brindan 
servicios a los administrados en general. 
En nuestra ciudad de Arequipa existen pocos trabajos de 
investigación sobre la aplicación e importancia del uso de las competencias 
gerenciales para el desarrollo y el mejoramiento del desempeño laboral dentro 
de la gestión pública a nivel local. El personal tanto nombrado y contratado 
que labora en el Gobierno Local, no está capacitado, empoderado, desconoce 
la importancia que tienen las competencias gerenciales para mejorar el 
desempeño laboral según su papel, rol o perfil como servidor público al 
servicio de la ciudadanía el cual no es debidamente administrado por los 
funcionarios o gerentes, en el presente caso específico de investigación será 
en la Municipalidad distrital de Yura. 
Los funcionarios públicos deberán ser eficientes y eficaces dentro de 
todo el proceso de su desempeño laboral, optimizando así la administración 
del personal, servidor público, para mejorar el desarrollo e incremento de la 
productividad y competitividad laboral brindando un mejor servicio a los 
administrados, es por ello que en el presente trabajo aplicaremos las 
competencias gerenciales para elevar y mejorar el nivel de desempeño laboral 
en la Municipalidad distrital de Yura en el año 2018. 
El dinamismo del mercado actual obliga a quienes se encuentran 
interesados en la carrera gerencial o tiene como aspiración tener puestos con 
mayor responsabilidad dentro las organizaciones requieren adecuar sus 
competencias tanto en calidad como en cantidad que conjuguen la 
organización, el trabajo bajo presión y la comunicación. Por ello, quienes 
acceden a un cargo de autoridad deben adecuarse a las competencias 
establecidas por las instituciones de educación. En la década de los setenta 
McClelland citado por Gutiérrez (2010) enfatiza que “los conocimientos y el 
expediente académico, así como el cociente intelectual, no son buenos 
predictores del éxito o fracaso en el desempeño del trabajo” Posteriormente 
aparecen autores como Gardner en los año ochenta, rompe con la hegemonía 
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de las capacidades intelectuales, establece su modelo de inteligencias 
múltiples como: la verbal, lógico matemática, especial, anestésica, musical, 
interpersonal o social o intrapersonal. Luego se añade lo mencionado por 
Goleman acerca de la Teoría de la Inteligencia emocional que incluye la 
habilidad de reconocer los propios sentimientos y de los demás que permite 
manejar adecuadamente las relaciones con otros. 
1.2.  Trabajos Previos: 
En el presente trabajo de investigación damos a conocer nuestros 
antecedentes a nivel internacional y a nivel nacional, trabajos que demuestran 
la aplicación, desarrollo de sus variables de estudios y su relación entre ambas 
variables, aplicadas en diferentes sectores a nivel nacional e internacional. 
Las siguientes tesis, están dirigidas a poner de conocimiento parte del 
diagnóstico a través de los antecedentes internacionales: 
Aristimuño, Wilfredo y Rodriguez (2004). Las Competencias 
Gerenciales en la Gestión de Instituciones de Educación Superior. 
Universidad Nacional Experimental de Guayana. Investigación no 
experimental, transversal; cuyo propósito es conocer cuáles son las 
dimensiones que integran las competencias gerenciales utilizadas por el 
personal directivo que desempeñan cargos de dirección. 
Se demuestra que al utilizar la variable competencias gerenciales 
como líneas directrices para los diferentes procesos de gestión administrativa 
y gestión de los gerentes en las instituciones a nivel superior, garantizan una 
mejor calidad de trabajo que viene a ser la variable de desempeño laboral. Así 
mismo, recomienda que dentro del diseño de sus programas de formación y 
desarrollo gerencial se integren, se incorporen contenidos sobre las 
competencias gerenciales en cada cuadro directivo. 
Fernandez (2011). Modelo sobre competencias gerenciales para el 
personal directivo de tecnología del sector financiero basado en enfoque de 
organizaciones inteligentes. Tecana American University de Venezuela; aplico 
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la metodologia cualitativo – interpretativo. El trabajo demuestra que los 
puestos de confianza o cargos deberían ser desempeñados por gerentes 
quienes serán los que lleven a cabo las competencias y los procesos 
gerenciales a través de una planificación estratégica. 
La descentralización tanto de una manera orgánica es muy buena 
porque de esa manera práctica y motivacional facilitará la creación de 
espacios institucionales, generando procesos y funciones conjuntas entre 
gerentes y el personal que trabaja en la institución donde se aplicó el trabajo. 
En cuanto a la implementación de competencias gerenciales en las 
diferentes oficinas es contrarestar el exorbitante papeleo, la calma en los 
procesos y el centralismo factores que caracterizan la toma de decisiones en 
las distintas instancias u oficinas de la Vicepresidencia Corporativa de 
Tecnología, por lo que recomienda y sugiere que están insertos dentro de un 
mundo globalizado, la era del conocimiento que busca una máxima 
realización, excelencia, elevar la competitividad y mejorar la calidad humana. 
Valencia (2014). Influencia de la satisfacción laboral en el desempeño 
del personal de los laboratorios Ecua – American. Universidad Andina Simón 
Bolívar de Ecuador. Investigación de tipo descriptiva correlacional, con 
población y muestra de 96 empleados. Este trabajo busca plantear un plan 
para mejorar el clima organizacional contribuyendo a resolver algunos 
problemas que han detectado, donde se busque un ambiente laboral 
motivador y de esta manera beneficiar en forma positiva el ambiente de trabajo 
trayendo consigo una mejora en el desempeño de los empleados de  estos 
laboratorios. 
Con los resultados obtenidos mediante la aplicación de encuestas 
sobre satisfacción laboral, se han logrado detectar las inconformidades de los 
trabajadores de la empresa, esto ha permitido la elaboración de un plan de 
mejora en cuanto a la satisfacción del personal para un mejor desempeño 
laboral, que ayude al desarrollo de actividades para una mejor gestión en el 
ámbito laboral de los empleados y brindar un mejor servicio hacia la 
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satisfacción de sus clientes, encaminando todos sus esfuerzos al talento 
humano, siendo el factor primordial de una empresa, organización o entidad. 
Quiñonez (2013). El clima organizacional y su incidencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores de la Pontificia Universidad Católica 
del Ecuador sede Esmeraldas (Pucese). Universidad Tecnológica Israel, 
investigación exploratoria descriptiva con una población y muestra de 179 
trabajadores. 
Uno de los objetivos principales es dotar a la Universidad Católica del 
Ecuador las herramientas de mayor utilidad lo cual logrará un mejor progreso 
en el clima organizacional para acrecentar la confianza de los trabajadores y 
así lograr elevar el desempeño laboral, específicamente en la Universidad en 
mención. 
Se puede concluir que el clima organizacional como una herramienta 
estratégica, es muy importante para la gestión del recurso humano, lo que 
permitió determinar por parte de los trabajadores, de no estar conformes con 
el clima institucional existente en la Universidad Católica del Ecuador, 
determinando un factor negativo que afecta la labor de los trabajadores en de 
la Universidad en mención; sugiere la elaboración de un plan para mejorar el 
clima organizacional para un mejor desempeño y satisfacción de los 
empleados. 
Mejia (2012). Evaluación del desempeño con enfoque en las 
competencias laborales. Escuela de Postgrado de la Universidad Rafael 
Landívar, estudio de tipo descriptivo, arribo a las siguientes conclusiones: 
Se logra demostrar que la evaluación por competencias gerenciales 
es de mucha significancia en la medida de cómo el colaborador está siendo 
productivo en su puesto de trabajo, asimismo han identificado a través de la 
evaluación de desempeño que son cinco competencias fundamentales las 
que fijan el éxito es sus puestos de labor de los trabajadores. 
Así mismo se logró determinar que los agentes que brindan un 
servicio telefónico en base a la competencia del nivel de inglés y a la 
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competencia eficiencia, tienen un rendimiento superior y significativo, por lo 
que se logró evaluar el desempeño de los agentes de servicio mejorando su 
servicio y atención al cliente, desarrollando una actitud apropiada para realizar 
con un buen logro en su puesto de trabajo, teniendo un impacto directo y 
aceptable en el trabajo que vienen desempeñando los agentes de servicio 
telefónico. 
Se tiene en cuenta algunas recomendaciones, como es la de realizar 
las evaluaciones del desempeño enfocado en las competencias laborales de 
una forma frecuente, informando, a través de la inducción con talleres, para 
un mejor control de calidad, de servicio al cliente. 
Dentro de las investigaciones a nivel nacional tenemos: 
Soria (2016). Determinantes del trabajo en el desempeño laboral de 
los licenciados de enfermería en el Hospital I ESSALUD - Tingo María 2014. 
Escuela de Posgrado de la Universidad de Huánuco, investigación tipo 
observacional, prospectivo, transversal, con una muestra de 22 licenciados en 
enfermería; uno de los objetivos del presente trabajo fue determinar las 
características del personal en enfermería tanto en varones como mujeres.  
Teniendo en cuenta los objetivos y metas a lograr en el desempeño 
laboral se tiene una relación de dependencia entre estas variables, 
concluyendo que, si el factor humano está preparado y con predisposición a 
brindar su esfuerzo, se tendrá como resultado un gran avance de lo contrario 
en la entidad o la organización no habrá avances y se detendrá.  
Para un mejor desempeño laboral y una buena disposición de trabajo 
tenemos que tener en cuenta algunos aspectos primordiales como los 
sueldos, las bonificaciones y el horario de trabajo de los empleados del 
Hospital. Finalmente agrega, como recurso de desempeño se debe tener en 
cuenta que la infraestructura del Hospital no es el más conveniente para el 
buen desempeño del personal de enfermería. 
Aparicio y Medina (2015). Habilidades Gerenciales que demandan las 
empresas en el Perú: Un Análisis Comparativo. Escuela de Posgrado de la 
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Universidad del Pacífico, estudio exploratorio basado en metodología Q, 
investigación que intenta determinar que habilidades son las que buscan las 
empresas peruanas teniendo en cuenta la competitividad del mercado.  
Utilizó el análisis correlacional, a través del coeficiente Spearman, 
sostiene que entre desempeño laboral y clima organizacional presenta un 
nivel coeficiente de correlación de 0.657. Por lo que se afirma que ante una 
mejor percepción del clima organizacional tendrá como resultado un mayor 
desempeño de los empleados o servidores de la entidad. 
Teniendo en cuenta que evaluar el desempeño es muy importante 
para percibir el mejor desarrollo de los trabajadores en los distintos cargos y 
lograr así medir su potencial desenvolvimiento y avance, con los resultados 
de lo que se está evaluando se van a elaborar talleres de capacitación, 
diversos planes, desarrollo del personal en sí, las remuneraciones de acuerdo 
al perfil y línea de carrera todo en relación con su desempeño laboral. 
En el contexto actual se requieren gerentes que tengan habilidades 
que ayuden y contribuyan a la competitividad del negocio, a su sostenibilidad 
a través de la generación de valor, propone como una habilidad transversal el 
liderazgo para su plana gerencial debido a que en nuestro país hay escasez 
de habilidades gerenciales a medida de las necesidades del mercado 
conforme a las estrategias, retos, desafíos y su cultura, para que contribuya 
permanentemente a la competitividad de la organización. 
Montoya (2016). Relación entre el Clima Organizacional y la 
evaluación del desempeño del personal en una empresa de servicios 
turísticos: Caso PTS Perú 2015. Escuela de Posgrado Pontificia Universidad 
Católica del Perú; investigación transversal correlacional, cuyos resultados 
demuestran que existe una relación directa entre clima organizacional y 
desempeño laboral en los colaboradores de la empresa objeto de estudio. 
Concluyendo de esta manera que, mientras mejor sea la percepción del clima 
organizacional, mejor será el desempeño de los colaboradores en la empresa, 
teniendo en cuenta sus dimensiones específicas y que deben ser aplicados 
según la realidad específica donde se desenvuelven las empresas. 
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Se demuestra una vez más con el presente trabajo la importancia que 
tiene la evaluación de desempeño de los empleados según el perfil para 
estimar su potencial y sus logros; relacionando significativamente el clima 
institucional con el desempeño laboral. 
Díaz y Delgado (2014). Competencias gerenciales para los Directivos 
de las Instituciones Educativas de Chiclayo: Una propuesta desde la Socio 
formación. Escuela de Posgrado de la Universidad Católica Santo Toribio de 
Mogrovejo, investigación descriptiva – propositiva. Concluyó en lo siguiente: 
El personal directivo evidencia algunas carencias en cuanto a la competencia 
manejo de dirección, siendo esta competencia un elemento importante para 
un mejor trabajo en las Instituciones Educativas, el personal directivo requerirá 
potenciar para lograr mejores resultados. También sugiere la utilización según 
su criterio el manejo de cinco competencias gerenciales que vienen a ser: El 
manejo de dirección, liderazgo, trabajo en equipo, gestión del cambio y 
capacidad de comunicación, competencias que tendremos en cuenta como 
un referente para nuestro trabajo de investigación. 
1.3. Teorías relacionadas al tema 
1.3.1. Definición de variable: Competencias gerenciales 
Boyatzis, (2003) Las competencias son particularidades, latentes en 
un individuo, que está fortuitamente vinculadas con una acción exitosa en un 
lugar de empleo. O sea, son particularidades sensibles de cálculo, las cuales 
distinguen a los empleados con actuación óptima pertinente. 
 Hellriegel, Jackson y Slocum (2002) Considera las competencias 
gerenciales como un grupo de saberes, destrezas, comportamientos, de tal 
manera como conductas que requiere un individuo para ser eficaz en un 
extenso grado de las labores gerenciales, en diferentes instituciones. 
Gutiérrez (2010) define las competencias gerenciales como “aquellas 
que forman parte del conjunto de responsabilidades que competen a quienes 
tienen funciones gerenciales y de coordinación en una organización”. También 
las conceptúa como una agrupación de conocimientos que permite a los 
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gerentes y directores resolver problemas concretos que estén relacionados 
con dirección y coordinación en la organización donde laboran. 
Así mismo Londoño (2006) menciona que las competencias 
gerenciales eran un tema exclusivo de la alta dirección, sin embargo, en la 
actualidad cualquier profesional sea en el nivel que tenga, debe poseer estas 
habilidades ya sea en menor o mayor medida ya que le permitirá un mayor 
desempeño en su área de trabajo. 
En el presente trabajo definimos a las competencias gerenciales como 
el conjunto de habilidades, destrezas, integrado por capacidades que tienen 
las personas y estas se tienen que poner en práctica en las situaciones reales 
como es su labor diaria, su trabajo, de esta manera a través de las 
competencias gerenciales se van a resolver los problemas en los diferentes 
niveles de desempeño que tengan como profesional, funcionario, gerente o 
subgerente según su perfil, actualmente en la Municipalidades se tiene al 
MOF que viene a ser el Manual de Organización y Funciones, así como 
también el ROF (Rol de Organización y Funciones). 
1.3.2. Teoría relacionada a variable  
Como antecedentes nos podemos remontar a los años 60 donde MC. 
Clelland donde realizo una serie de estudios a una serie de individuos 
atribuyéndoles más características propias en sus puestos de trabajo, 
denominándoles competencias, que aspectos como conocimientos y 
habilidades académicas teniendo en cuenta que en esos años eran ítems 
importantes en los procesos de selección de personal. Definió las 
competencias como “las características subyacentes en una persona que 
están causalmente relacionadas con los comportamientos y la acción exitosa 
en su actividad profesional”. Es así, que en el año de 1973 surge la Gestión 
por competencias, en donde evaluar los conocimientos, habilidades para cada 
puesto, y así favorecer el desarrollo de nuevas competencias que permitan el 
desarrollo personal de los empleados dentro de la organización. 
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También tenemos a otro autor como es Boyatzis (1993) quien adapto 
la técnica del Análisis de Incidentes Críticos, herramienta que utiliza el 
cuestionario o entrevista para obtener información sobre la eficacia laboral o 
las competencias que tiene un empleado en su puesto laboral, donde analizo 
que competencias influían en el desempeño de los directivos. Con este 
estudio le permitió crear un perfil genérico sobre competencias gerenciales en 
los que destacaban gestión por objetivos, liderazgo.  
Hamel y Prahalad (1995) en su obra Compitiendo por el futuro, 
aportan la noción de “propósito estratégico” donde la idea central de buscar la 
competitividad está en la construcción de una visión estratégica para llegar al 
futuro, se tiene tres claves para la gestión por competencias y son: identificar 
las competencias esenciales, desarrollar un programa para adquirir estas 
competencias y defender el liderazgo de estas competencias. Al trabajar en 
sinergia permitirá a la organización tener una cultura adecuada donde se unan 
las conductas propias con el plan estratégico de la institución. 
La francesa Levy-Leboyer (1997) en su obra Gestión por 
competencias indica que las competencias “son comportamientos que 
algunas personas dominan mejor que otras”, se desarrollan de acuerdo a las 
necesidades y al entorno en las que se esté. Por lo que hay una estrecha 
relación entre las características individuales y las cualidades que se 
requieren en un determinado puesto de trabajo. También refiere no se 
desarrollan con ayuda pedagógica sino más bien depende de la actitud o 
voluntad de quien quiera desarrollar estas competencias, también influyen los 
medios que brindan los responsables de recursos humanos de la 
organización. Para desarrollar las competencias consiste en sacar mayor 
provecho de las experiencias propias.  
Martha Alles (2004) autora argentina sobre recursos humanos, 
menciona que las competencias son características devienen en 
comportamiento que resultan en un desempeño exitoso, permitiéndoles ser 
eficientes en sus áreas de trabajo. Con esto garantiza a la empresa el éxito. 
Aunque las competencias son innatas, Alles afirma que se pueden desarrollar 
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siempre y cuando el colaborador tenga voluntad, así mismo, propone 
opciones de métodos para el desarrollo de estas competencias, uno basado 
en entrenamiento de experto donde con el área de recursos humanos ofrece 
las guías oportunas para modificar los comportamientos, la otra opción está 
basado en el autodesarrollo comprendiéndose que el propio empleado es 
quien decide cambiar. Concluyo que existen dos tipos de competencias, esta 
clasificación es la más integrada, por lo que el análisis estuvo fundamentado 
teniendo en cuenta la metodología propuesta por esta autora, quien para 
determinar un tipo de gestión por competencias refiere que hay que iniciar de 
la información estratégica de la institución y organizar las competencias, en 
competencias cardinales que son las que Competencias Gerenciales.   
De acuerdo con Malvezzi (2002) existen cuatro aproximaciones 
teóricas sobre competencias gerenciales: la explicación clásica, basada en las 
habilidades que son recursos innatos y que están directamente relacionado al 
desempeño; la aproximación etnometodológica; la teoría de las estructuras 
sociales, se refiere a la interrelación entre los recursos innatos y el entorno y 
por último la perspectiva socio-histórica.  
Dentro de la organización uno de los cargos más fundamental es el 
de gerencia general, pues es quien dará los lineamientos a seguir, para esto 
se ha dividido en tres grandes grupos de habilidades gerenciales, como son: 
Estructurales, están relacionadas con el conocimiento adquirido en sus años 
de experiencia, Gestión Humana, relacionado con la  habilidad de interactuar 
efectivamente con la gente, ya sean empleados, clientes o proveedores y por 
ultimo Conceptuales las que buscan desarrollar nuevos conceptos. 
En el modelo de competencias gerenciales de Arbaiza plantea un 
modelo alternativo para el desarrollo de competencias gerenciales, donde 
propone una guía para conocer y autoevaluarse en cada de las competencias 
que se requieren en las organizaciones.  Plantea cinco grandes componentes: 
las competencias de conducción del individuo, relacionadas con las 
habilidades de uno mismo; las competencias relacionadas con la conducción 
de la acción, que accede a participar y cambiar el mundo de afuera; las 
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competencias de dirección del contexto, referidas a cómo el ambiente influye 
sobre el sujeto y cómo el sujeto predomina sobre el contexto; las 
competencias relacionadas a nexo que se implanta con los demás o 
competencias de dirección interpersonal; definitivamente, las competencias 
de dirección de la influencia, vinculadas a obtener un impacto sobre los 
demás. En el desarrollo de la obra se observa un orden metodológico que 
apunta a la eficacia y la eficiencia en el estudio de un tema dado. El orden 
básico tiene tanto elementos conceptuales como elementos prácticos. Utilizar 
este patrón de diseño resulta una contribución significativa en el proceso de 
aprendizaje, pues no solamente se adquieren conocimientos, sino que tiene 
la seguridad de autoevaluarse, revisar un caso, plasmar lo adquirido y 
realizarlo diariamente para fortalecer nuestras habilidades laborales. 
Max Weber (1971), propone que la idea más clara de dominación legal 
es aquel que se ejerce por medio de un panorama administrativo burocrático, 
cuyas habilidades de dirección son también competencias legales. Para 
Weber la totalidad del panorama administrativo se constituye, en la clase más 
clara, de servidores individuales, con competencias rigurosamente 
establecidas, según puntuación profesional que establece su nombramiento –
en el caso más racional− por medio de ciertas pruebas o del diploma que 
certifica su calificación. Weber resalta que este saber profesional 
especializado tiene carácter imprescindible y está condicionado por los 
caracteres de la técnica y economía actuales de la producción de bienes. 
1.3.3. Dimensiones 
La institución o grupo Hay Group, indica e identifica que dentro de las 
competencias gerenciales se encuentran las cinco dimensiones de las 
competencias gerenciales y son las que vamos a ir desarrollando en el 
presente trabajo de investigación: 
Dimensión de Desarrollo de personas: interrogantes, expresar conceptos e 
ideas en forma efectiva. Capacidad de escuchar al otro y comprenderlo. 
Capacidad de dar reconocimiento verbal, manifestando emociones positivas, 
lo que fortifique la motivación de las personas y el equipo de trabajo. 
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Capacidad para empezar hechos eficientes para afinar el conocimiento y las 
habilidades de los demás, un individuo, empleado, colaborador o servidor 
público es competente cuando demuestra que sabe hacer, tiene o posee 
competencia laboral en el que se está desempeñando y se reconoce y percibe 
de manera general entre sus compañeros. 
Dimensión de Dirección de personas:  
González (2006) Lo considera como la capacidad de informar a los demás lo 
que requiere hacer, y lograr efectuar los deseos de uno, considerando el bien 
de la institución a largo plazo. 
Marchant, (2005) Empeño por enriquecer la formación y evolución, 
preocupándose tanto por la propia como por la de los demás, a partir de un 
apropiado estudio anticipado de las carencias de los sujetos y de la institución. 
Para la dirección de las personas primeramente se tiene que tener en cuenta 
el bien de la organización a largo plazo, logrando que se cumplan los 
proyectos, la visión y la finalidad, con la capacidad de direccionar a las 
personas y compañeros de trabajo obteniendo resultados colectivos positivos. 
Dimensión de Trabajo en equipo y cooperación: 
Arroyo (2012) la competencia es la capacidad segura para encaminar 
exitosamente una actividad laboral plenamente identificada. La competencia 
laboral debe trabajarse con apoyo mutuo, comunicación, distribución de 
funciones, obteniendo como resultado un desempeño laboral eficaz. 
González (2006) es la Capacidad de trabajar y hacer que los demás trabajen, 
colaborando unos con otros. Es el conjunto de roles, de proceso, de grupos, 
necesario para lograr que distintos grupos de sujetos laboren juntos logrando 
oportunamente y eficientemente un objetivo común. 
Es la capacidad de que trabajen más a través de la cooperación y 
colaboración del trabajo en equipo directivo, contribuyendo unos con otros, en 
el campo directivo, articulando las perspectivas en el terreno del mundo 
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laboral de los jerarquicos y el terreno del mundo de la formación, desarrollando 
así las habilidades, conocimientos y actitudes que como profesional necesita 
para un buen desenvolvimiento laboral en los diferentes contextos en los que 
participa. 
Dimensión de Liderazgo: 
Londoño (2006) “Las personas que poseen esta competencia toman 
decisiones y son capaces de prever su impacto, independientemente de su 
posición jerárquica. El liderazgo tiene que ver más con convencer que con 
mandar, se le considera como la capacidad de inspirar y guiar a los individuos 
y al grupo en su conjunto”. 
Marchant (2005) Es la habilidad necesaria para guiar la acción de los grupos 
humanos en un lugar preciso. Impulsando valores de actos y anticipando 
escenarios de desarrollo de la acción de ese grupo. Instaurar metas, darles 
adecuado seguimiento y retroalimentación, respetando las ideas de los 
demás. 
Spencer (2003) al realizar un análisis del modelo genérico del gerente; 
establece que los gerentes líderes de todo tipo y nivel cuentan con un mismo 
perfil general de competencias y habilidades. Es decir que con más 
particularidades iguales que las existentes entre las personas que trabajan 
bajo su control. El modelo que presentan está basado en 36 modelos de 
gerente y considera que son 12 las competencias genéricas que debe poseer 
un gerente, como impacto e influencia, instrucción al logro, trabajo en equipo, 
reflexión crítica, iniciativa, desarrollo de los demás, autoconfianza, ser 
directivo, buscar información, liderazgo, pensamiento conceptual, experto. 
(p.67) 
Lynch (1999) nos dice: “Es trascendental informar que el liderazgo no 
es sinónimo de líder; éste es un individuo, en tanto que liderazgo es un 
fenómeno edificado socialmente que tiene la capacidad de influir en la 
conducta de los sujetos, incluida la del líder; también de conjuntos de sujetos 
y de instituciones en su más extenso significado. 
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El liderazgo ha sido estudiado desde diferentes y diversos enfoques 
en bien del desarrollo para la persona y de la sociedad, para lograr un cambio 
transformacional en las organizaciones y la sociedad en desarrollo, tomando 
en cuenta el liderazgo como dimensión, no solo en su organización sino 
también en su vida, debe estar predispuesto a aprender cosas nuevas, 
actitudes y hábitos y lograr ser un líder a través de la práctica de una manera 
cotidiana en su labor diaria. 
Dimensión de Gestión del cambio y desarrollo de la organización: 
Marchant (2005) menciona que es la habilidad para manejar el cambio para 
asegurar la competitividad y efectividad a un largo plazo. Plantear 
abiertamente los conflictos, manejarlos efectivamente en búsqueda de 
soluciones, para optimizar la calidad de las decisiones y la efectividad de la 
organización. 
Para optimizar la calidad de las decisiones y la efectividad de la organización 
y gestión del cambio, se diseña los conflictos para poderlos manejar de una 
manera efectiva en búsqueda de soluciones como el rol de los académicos 
como gerentes de las organizaciones universitarias o entidades, uno de los 
principales objetivos es analizar los diferentes componentes y el sistema de 
relaciones que debe establecerse en los diferentes niveles organizacionales. 
Importancia de las Competencias Gerenciales 
“La calidad de las Habilidades Gerenciales radica especialmente en conocer 
qué hacen los directivos y qué deben hacer, que necesitan para hacerlo y, 
sobre todo, los resultados que se espera de ellos”.  
García y Becerril, La competencia de habilidades gerenciales en el tipo de las 
Universidades Tecnológicas se transforma en una estrategia adecuada para 
lograr cumplir con el reto de formar jóvenes profesionistas capaces para 
afrontar los retos que le mostrará el sector laboral a nivel jerárquico o en la 
administración de su propia empresa si así lo deciden. Constituye el mundo 
de los negocios, cambia también debido a las carencias de algunas 
habilidades gerenciales. Es por ello que todo gerente o director de una 
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institución, o quien aspire a serlo, debe estar en una permanente capacitación 
y optimización de sus habilidades gerenciales. 
La visión que deben tener los gestores públicos que asumen cargos como el 
alcalde, los gerentes y jefaturas de la Municipalidad de Yura sobre el manejo 
e importancia de las competencias gerenciales debe verse reflejadas en sus 
funciones como líderes de una institución pública, respaldando un trabajo 
eficiente y eficaz como resultado en el desempeño laboral del asalariado que 
labora en la Municipalidad y la satisfacción de los usuarios por el servicio 
óptimo y oportuno que se les debe brindar.  
1.3.4. Definición variable: Desempeño Laboral del Servidor Público 
Salas, (2005) Para especificar la calidad del desempeño laboral, es necesario 
tener en cuenta los requisitos laborales e individuales, en las que hay que 
investigar al examinar los resultados evaluativos, a fin de determinar de los 
problemas identificados, cuáles requieren decisiones de gestión y/o 
capacidades. 
Por lo que en primer orden es necesario tener en cuenta la condición del 
personal y el trabajo a realizarse para ser competentes en el área, de esta 
manera habrá un buen desempeño laboral 
Chiavenato (2009) El desempeño laboral es un instrumento que determina la 
definición que tienen, tanto los suministradores como los clientes internos, de 
un asalariado. Este instrumento brinda información sobre su desempeño y 
sus competencias particulares.  
“Otra concepción más integral del mismo creador indica que la puntuación del 
desempeño de un asalariado es un estilo consecuente de valoración de las 
actividades que ejecuta y si este logra alcanzar las metas propuestas, dar los 
productos esperados y mostrar potencial de desarrollo a futuro”.  
Araujo y Guerra, (2007) “El Desempeño Laboral se puede definir, según 
Bohórquez, como el nivel de ejecución alcanzado por el asalariado en el 
alcance de las metas dentro de la institución en un tiempo determinado”.  
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En el presente trabajo se define: Desempeño laboral de los integrantes y en 
particular de los jerárquicos en las instituciones actuales constituye un reto, 
ya que no solo considera uno de los esenciales aspectos para lograr el 
adelanto hacia la excelencia y por consecuente en sus trabajadores a cargo. 
1.3.5. Teorías relacionadas a variable 
Teoría de las necesidades de Maslow Tienen como fundamento central, a las 
Teorías de la Motivación entre las que se tienen: 
La teoría de jerarquía de las necesidades del hombre, propuesta por 
Maslow, parte del supuesto que el hombre actúa por necesidades, por lo cual 
nuestro objetivo es mostrar la importancia de esta teoría en el desempeño 
laboral, y que se relaciona de manera trascendental con el comportamiento 
organizacional. 
Maslow (1943) elaboró una Teoría de la Motivación basada en el 
concepto de Jerarquía de Necesidades que incide en la conducta. Maslow 
concibe esa jerarquía por el hecho de que el hombre es un individuo cuyas 
necesidades crecen durante la vida. A medida que el sujeto satisface sus 
necesidades básicas, surgen otras más elevadas que empujan su 
comportamiento. Maslow creía que las necesidades humanas actuaban 
como factores importantes determinando la conducta, y propuso la 
ordenación de las categorías de las necesidades según la primacía en que 
éstas son satisfechas de tal manera que los esfuerzos del individuo se dirijan 
hacia el nivel más bajo de necesidades que no ha satisfecho. 
La Teoría de Frederick Herzberg para explicar mejor el comportamiento 
de las personas en situaciones de trabajo. Este autor plantea la existencia 
de dos factores que orientan el comportamiento de las personas. La 
satisfacción que es principalmente el resultado de los factores de motivación. 
Estos factores ayudan a aumentar la satisfacción del individuo, pero tienen 
poco efecto sobre la insatisfacción. La insatisfacción es principalmente el 
resultado de los factores de higiene. Si estos factores faltan o son 
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inadecuados, causan insatisfacción, pero su presencia tiene muy poco 
efecto en la satisfacción a largo plazo. 
En la década de 1960 Douglas McGregor en su obra El lado Humano 
de las Organizaciones, desarrollo dos teorías: Teoría X y Teoría Y, en donde 
la primera consideraba que los subordinados no tenían interés por el trabajo 
por lo que sus superiores debían parametrar su comportamiento y en caso de 
que se salieran del parámetro se les castigaba o amenazaba, eran animales 
de trabajo. En cambio, en la teoría Y considera al trabajador como el activo 
más importante de la empresa donde los trabajadores al disfrutar de su trabajo 
tienen un mayor desempeño laboral permitiendo de esta manera que el 
trabajador tenga la habilidad de resolver cualquier tipo de problema. 
1.3.6. Dimensiones 
En el presente trabajo vamos a desarrollar tres dimensiones del desempeño 
laboral: 
Dimensión Productividad laboral:  
D Alessio (2012) Señala “La productividad es definido como la relación entre 
la producción obtenida por un sistema de producción de bienes o servicios y 
los recursos utilizados para obtenerla, decir, el uso eficiente de los recursos 
(trabajo, capital, tierra, materiales, energía, información) en la producción de 
bienes y servicios. Es la relación entre los resultados obtenidos con relación a 
los recursos usados y el tiempo que lleva conseguirlo, y se representa 
generalmente así”. 
Gaither y Frazier (2000) La productividad es el cociente entre la producción 
(bienes y servicios) y uno o más factores productivos (como mano de obra, 
capital o gestión), Por lo tanto, mejorar la productividad significa mejorar la 
eficiencia. Entonces el trabajo primordial será mejorar este cociente entre la 
producción y los factores productivos. Según los autores anteriores esta 
mejora se puede conseguir de dos formas: una, reduciendo los factores 
productivos mientras la producción permanece constante, y, la otra 
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aumentando la producción mientras los factores productivos permanecen 
iguales, es así que los dos suponen un aumento de la productividad” 
Dimensión Eficacia laboral: 
Se define como "hacer las cosas correctas", es decir; “las actividades de 
trabajo con las que la organización alcanza sus objetivos” Según Coulter 
(2008). “La eficacia está relacionada con el logro de los objetivos/resultados 
propuestos, es decir con la realización de actividades que permitan alcanzar 
las metas establecidas. La eficacia es la medida en que alcanzamos el objetivo 
o resultado". 
Silva (2002) Define “La eficacia es la actuación para cumplir los objetivos 
previstos. Es la manifestación administrativa de la eficiencia, por lo cual 
también se conoce como eficiencia directiva". Andrade (2008). “Capacidad de 
lograr el efecto que se desea o se espera”. 
Dimensión eficiencia laboral:  
Idalverto (2008) “Eficiencia significa utilización correcta de los recursos 
(medios de producción) disponibles” 
Coulter (2010) “La eficiencia significa operar de modo que los recursos sean 
utilizados de forma más adecuada ", Silva, (2002) “Es la relación con los 
recursos o cumplimiento de actividades, como la relación entre la cantidad de 
recursos utilizados y la cantidad de recursos estimados o programados y el 
grado en el que se aprovechan los recursos utilizados transformándose en 
productos”. 
Importancia del Desempeño Laboral 
En la actualidad son diferentes los motivos que influyen en una institución, por 
lo que optimizar el desempeño laboral es determinante; cada asalariado debe 
descubri la estabilización entre los requerimientos de su área. Desde el 
aprender a trabajar en equipo, manejar el hecho de que se está disponible 
tecnología y el Internet, las informaciones viajan tan rápido que uno debe 
adaptarse a ellas. 
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“No todo es esencialmente malo y todo depende del punto de vista. Si bien la 
tecnología puede ser una atadura laboral, bien empleada puede ser una 
manera de agilizarlo; basta con tener un teléfono inteligente para poder tener 
un pie metafóricamente hablando en la oficina”. 
Es cuestión de buscar la armonía entre los esfuerzos del asalariado y el 
entorno empresarial en el cual se desarrolle, para no caer en un exceso de 
influencias negativas de ningún lado de la balanza.  
La intención es mejorar el desarrollo integral de la persona por medio de planes 
de acción con el jefe, con el fin de pulir su perfil y encaminar su plan de 
carrera”, dijo a elempleo.com Mario Felipe Ramírez, consultor senior de 
operaciones en London Consulting Group.  
En la Municipalidad de Yura la importancia del desempeño laboral debe radicar 
para evaluar al personal, tomar decisiones y acciones mediante planes de 
mejora para contar con un personal capacitado, comprometido con su trabajo 
y actualizado mediante capacitaciones y charlas de sensibilización, 
manteniendo un clima institucional adecuado, con la cual los servidores 
públicos puedan sentirse competitivos y satisfechos como profesionales. 
1.4. Formulación del problema 
1.4.1. Problema General: 
¿Qué relación existe entre las Competencias gerenciales y desempeño laboral 
de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa – 
2018? 
1.4.2. Problemas específicos: 
1. ¿Qué relación existe entre las competencias de desarrollo de personas y el 
desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 
Yura, Arequipa – 2018? 
2. ¿Qué relación existe entre las competencias de dirección de personas y el 
desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 
Yura, Arequipa – 2018? 
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3. ¿Qué relación existe entre las competencias de trabajo en equipo y 
cooperación y el desempeño laboral de los servidores públicos en la 
Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa – 2018? 
4. ¿Qué relación existe entre las competencias de liderazgo y el desempeño 
laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, 
Arequipa – 2018? 
5. ¿Qué relación existe entre las competencias de gestión del cambio y 
desarrollo de la organización y el desempeño laboral de los servidores 
públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa – 2018? 
1.5. Justificación del problema 
Por conveniencia: Según Decreto Supremo N°004-2013-PCM “Política Nacional 
de Modernización del Estado”, cuya finalidad es regular la utilización de los recursos 
en las entidades de la administración pública, promoviendo la eficacia y eficiencia 
en su uso; tomando en cuenta esta política se podrá mejorar, “Modernizar” la 
Municipalidad de Yura. 
Relevancia social: La necesidad de llevar a cabo este trabajo de investigación 
surge frente a la preocupación que se presenta en el día a día dentro de las 
entidades donde se practica y se desarrolla la gestión pública a nivel nacional y 
local, justificamos el presente trabajo para brindar y proponer una mejora a la hora 
de brindar los servicios a través de una entidad que está al servicio de los 
administrados, a través de una herramienta importante e indispensable que viene 
a ser el uso y aplicación de  las competencias gerenciales, las cuales propiciarán y 
crearán ventajas competitivas para manejar los cambios, fundamentalmente a 
través de un mejor desempeño laboral, teniendo los recursos humanos como un 
factor primordial y vienen a ser los funcionarios, los empleados, los colaboradores 
y los servidores públicos, trabajadores y administrados en general, todos ellos con 
denominaciones diferentes vienen a ser los agentes o actores principales para un 
mejor desarrollo de la gestión pública en mejoras del distrito de Yura, entidad y 
organización 
Implicancias prácticas: Se logrará mejorar el desempeño laboral, manejando de 
una manera organizativa los cambios que se presentan en el ambiente laboral que 
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viene a ser la Administración del Talento Humano como línea directriz en el 
presente trabajo denominado: “Las competencias Gerenciales y el desempeño del 
personal administrativo del Distrito de Yura, 2018. 
Valor teórico: Por ello es necesario buscar alternativas para lograr mejorar el 
desempeño laboral; necesitamos empoderar, capacitar y utilizar las diferentes 
dimensiones que nos brindan las competencias gerenciales, para fortalecer no solo 
al empleado sino también fortalecer la gestión municipal de acuerdo a la Política 
Nacional de Modernización de la Gestión Pública. 
1.6. Hipótesis 
1.6.1. Hipótesis general: 
Existe relación directa y significativa entre las competencias gerenciales y el 
desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 
Yura, Arequipa – 2018 
No existe relación directa y significativa entre las competencias gerenciales y 
el desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 
Yura, Arequipa – 2018 
1.6.2. Hipótesis específicas: 
1. Existe relación directa y significativa entre las competencias de desarrollo de 
personas y el desempeño laboral de los servidores públicos en la 
Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa – 2018. 
2. Existe relación directa y significativa entre las competencias de dirección de 
personas y el desempeño laboral de los servidores públicos en la 
Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa – 2018. 
3. Existe relación directa y significativa entre las competencias de trabajo en 
equipo y cooperación con el desempeño de los servidores públicos en la 
Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa – 2018. 
4. Existe relación directa y significativa entre las competencias de liderazgo y 
el desempeño de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 
Yura, Arequipa – 2018. 
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5. Existe relación directa y significativa entre las competencias de gestión del 
cambio y desarrollo de la organización y el desempeño de los servidores 
públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa – 2018. 
1.7. Objetivos: 
1.7.1. Objetivo general 
Determinar la relación que existe entre las competencias gerenciales y el 
desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 
Yura, Arequipa – 2018. 
1.7.2. Objetivos específicos 
1. Determinar la relación que existe entre las competencias de desarrollo de 
personas y el desempeño laboral de los servidores públicos en la 
Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa – 2018. 
2. Determinar la relación que existe entre las competencias de dirección de 
personas y el desempeño laboral de los servidores públicos en la 
Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa – 2018. 
3. Determinar la relación que existe entre las competencias de trabajo en equipo 
y cooperación y el desempeño laboral de los servidores públicos en la 
Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa – 2018. 
4. Determinar la relación que existe entre las competencias de liderazgo y el 
desempeño de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, 
Arequipa – 2018. 
5. Determinar la relación que existe entre las competencias de gestión del 
cambio y desarrollo de la organización y el desempeño laboral de los 




2.1 Diseño de la investigación: 
La investigación se ha desarrollado con un diseño para un contexto determinado, 
que en este caso fue el descriptivo - correlacional. Sampieri y Baptista, (2006) 
Sostiene que “la investigación descriptiva busca especificar propiedades, 
características y rasgos importantes de cualquier fenómeno que se analice. 
Describe tendencias de un grupo o población”. 
En esta investigación el diseño seleccionado ha sido el descriptivo correlacional. 
Tomando como premisa que en una investigación debe desarrollarse en unas 
condiciones específicas (ética en la investigación, transparencia en la obtención de 







01: Observación de la variable 1 
02: Observación de la variable 2 
R: Coeficiente de correlación 
2.2 Variables, Operacionalización: 
Variable 1: Competencias gerenciales.  
Dimensiones de las Competencias Gerenciales 
 Desarrollo de personas 
                                01 
 M                           r 
                               02 
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 Dirección de personas 
 Trabajo en equipo y cooperación 
 Liderazgo 
 Gestión del cambio y desarrollo de la organización  
Variable 2: Desempeño Laboral. 
Dimensiones de Desempeño Laboral 
 Productividad laboral  
 Eficacia Laboral 




























Como colaborador, servidor y/o 
gerente de la Municipalidad cumple 


































y eficacia en su 
trabajo 
constantemente. 
La ejecución de programas y metas 
son cumplidos por los funcionarios 
públicos. 
Conoce y aplica 
las competencias 
gerenciales  
Todo el personal Administrativo y/o 
funcionario público, conocen y aplican 
las competencias gerenciales en su 
labor diaria. 
Brinda atención al 
usuario 
adecuadamente 
La atención de los funcionarios 
públicos a los usuarios es de forma 
planificada. 
Informa metas y 
logros 
oportunamente 
Los funcionarios públicos y/o gerentes 




personal para las 
actividades 
oportunamente. 
Los Funcionarios públicos organizan y 
preparan actividades en detalle previa 
consulta o reunión con el personal 











EL Funcionario público aplica las 
competencias gerenciales ante los 






Los Funcionarios Públicos proyectan 
charlas de sensibilización y 
capacitación según su perfil a los 
servidores públicos. 




Cuando el personal demuestra 
ineficiencia y/o faltas, se le sanciona 






Asigna al personal otras funciones de 







La atención a los usuarios se efectúa 
de acuerdo a las funciones según el 
MOF.   
Mejora la gestión 
permanentement
e 
EL Funcionario público según su 
función busca aplicar competencias 
gerenciales ante los administrados 









Como trabajador y/o funcionario ha 
innovado su calidad competitiva con 
sus compañeros con la aplicación de 




El Funcionario Público coordina con 
las demás subgerencias el trabajo en 
equipo. 
Muestra 




El Funcionario público delega 
responsabilidades y el equipo realiza 





Los documentos de gestión están 
elaborados para cumplir 




El Funcionario coordina con el 
personal las acciones, decisiones y 




El funcionario público da autonomía al 







Como trabajador se encuentra en un 
ambiente motivado con un buen clima 
laboral. 
Es conciliador 
ante dificultades  
Los gerentes y subgerentes resuelven 
conflictos de una manera asertiva. 
Motiva al personal 
oportunamente. 
Como funcionario y/o personal 
administrativo me gusta motivar a las 






Los funcionario, gerentes, 
subgerentes comunican al personal la 
visión, misión, valores y objetivos de 
la Municipalidad-. 
Establece metas y 
objetivos claros 
El gerente y subgerentes establecen 
metas y objetivos claros y el tiempo 




Participo y busco cambios para una 













Los Funcionarios públicos gestionan 




Los funcionarios públicos proyectan 
campañas de apoyo social en bien de 
la comunidad y de su Institución. 
Promueve cursos 
de capacitación 
En los (3) últimos años han promovido 
cursos de capacitación sobre 
competencias gerenciales, el sistema 




La Municipalidad cuenta con personal 
capacitado y necesario para la 






La Municipalidad cuenta con equipos 
informáticos modernos para brindar 
una mejor calidad de servicio público 




El trámite documentario y los 
procedimientos administrativos son 
simplificados de acuerdo al TUPA. 
 
Cumple con la 
normativa vigente 
El Funcionario público coordina y 
evalúa la Gestión Municipal de 
conformidad con los dispositivos 










Conoce el ROF y 
MOF 
Los Funcionarios públicos cumplen 
con su rol según el Manual de 













































Los servicios públicos que brindan los 





Como gerente, subgerente y/o 
servidor público cumplo con mis 





La Municipalidad brinda cursos o 






Se realizan charlas de sensibilización 
dando a conocer a los usuarios el 




El gerente o funcionario público busca 
aplicar las competencias gerenciales 




Los Funcionarios Públicos proyectan 
charlas de sensibilización y 
capacitación a los servidores 
públicos. 
Participo y busco 
cambios para una 
mejor gestión 
municipal. 
Como servidor público le brindan 
facilidades para cumplir con las metas 





El funcionario público realiza 
proyectos y/o convenios con otras 
Instituciones Públicas. 
Establece metas y 
objetivos claros 
El Funcionario público y/o servidor 
público establecen metas y objetivos 
claros para ser concluidos a su debido 
tiempo. 
Participan en la 
elaboración y 
supervisión del 
plan de desarrollo 
concertado 
El gerente y el subgerente participan 
en la elaboración y supervisión del 
Plan de Desarrollo Concertado, 






Busca identificarse con su Institución 
Pública de una manera eficaz. 
Evidencia los 
resultados de la 
capacitación 
Logro los fines esperados utilizando y 
aplicando los cursos de capacitación 
que brinda la Municipalidad. 
Es innovador y 
colaborador 
Como trabajador ha innovado su 





Los criterios de desempeño laboral 
son claros para mejorar su labor de 
forma asertiva. 
Cumple con sus 
funciones 
asignadas 
Desarrolla sus funciones de acuerdo a 







El funcionario público respeta el 
horario de trabajo de los servidores 
públicos. 
Tiene servicio de 
calidad 
Los servicios que brinda la 
Municipalidad a través de las 
diferentes gerencias y subgerencias 
son de manera eficaz. 
Cuenta con 
servicios eficaces 
Los servicios que brinda la 
Municipalidad a través de las 
diferentes gerencias y subgerencias 




La Institución capacita a todos los 
trabajadores de manera eficaz sobre 
programas de gestión pública, 
competencias gerenciales. 
Aplica modelos de 
gestión 
Los funcionarios aplican el modelo de 




Los funcionarios aplican el modelo de 







La Municipalidad cuenta con personal 





La Municipalidad cuenta con 
programas de sensibilización y de 
apoyo para innovar una mejor calidad 
de atención. 
Cumple con la 
misión y visión 
constantemente 
Se fortalece en cada gerencia o 
subgerencia las fortalezas, 






Los trabajadores se sienten 





Los Funcionarios públicos gestionan 




La atención de los servicios públicos 




El trámite documentario y los 
procedimientos administrativos se 
cumplen de una manera eficiente y 
simplificada según el TUPA y la 
Oficina de Transparencia. 
 
2.3 Población, Muestra y Muestreo 
Población: La población de estudio está conformado por 102 funcionarios públicos 
de la Gerencia de Administración de la Municipalidad Distrital de Yura, según 
Hernandez, Fernandez, y Maria, (2010) “la población desde un enfoque cuantitativo 
el objeto es generalizar los datos de una muestra a una población (de un grupo 
pequeño a uno mayor, o es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una 
seria de especificaciones”. 
41 
 
Muestra: Estuvo conformado por los servidores públicos en la Municipalidad 
Distrital de Yura, Arequipa – 2018, que vienen a ser en un número de 100. 
Muestreo: Muestra censal 100 
Criterios de Selección: Se aplicó un criterio de selección heterogénea, debido a 
la diversidad de la población. 
2.4 Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos 
2.4.1. Técnica: 
En el presente trabajo de investigación la técnica que se utilizó fue la encuesta. 
2.4.2 Instrumentos 
En el presente trabajo se utilizó el cuestionario, la cual, mediante preguntas 
adecuadamente formuladas, serán aplicadas a los colaboradores, empleados 
y funcionarios de la Municipalidad Distrital de Yura, el cual nos permite evaluar 
y medir aspectos que están muy relacionados al trabajo en equipo como son: 
Comunicación, compañerismo, relaciones interpersonales, 
despersonalización, clima organizacional y realización personal. 
2.4.3 Ficha técnica del instrumento 
DATOS INFORMATIVOS INSTRUMENTO 1: 
Autores: Br. Ronald Abraham, Gonzales Lazo 
Br. Stephanie Amparo Vilca Umpire 
Procedencia: Estudiantes la Universidad Cesar Vallejo  
Aplicación: El presente instrumento se elaboró con el fin de aplicarlo a los 
servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa- 2018. 
Propósito: Recopilar información sobre la relación de Competencias 
Gerenciales en el desempeño laboral de los servidores públicos en la 
Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa- 2018. 
Descripción del instrumento 
La escala de desarrollo de la Variable Gestión de contratos en las 
Dimensiones Competencias de Desarrollo de Personas (6 indicadores), 
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Competencias de Dirección de Personas (6 indicadores), Competencias de 
Trabajo en Equipo y Cooperación (6 indicadores), Competencias de 
Liderazgo (6 indicadores) y Competencias de Gestión del Cambio y 
Desarrollo de la Organización (6 Indicadores). Medido en la escala ordinal. 
Información general 
El presente instrumento es una escala, que tiene como finalidad medir las 
dimensiones de “Competencias Gerenciales”, ha sido con fines de 
investigación, la información recopilada será tratada con absoluta reserva y 
es de carácter anónimo. Los resultados permitirán establecer niveles: muy 
bajo, bajo, bueno y muy bueno.  
Instrucciones 
El presente instrumento contiene una seria de preguntas (30). Estimado 
Servidor Público se le presenta una serie de ítems, referentes a 
Competencias Gerenciales y Desempeño laboral de los servidores públicos 
en la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa, los mismos deberán de 
responder con sinceridad, teniendo en cuenta que no existen respuestas 
correctas ni incorrectas, marcando con un aspa (x) aquella proposición que 
refleje mejor su punto de vista de acuerdo al siguiente código. 
Normas de puntuación y corrección  
Ejemplo para calificar el instrumento (cuestionario) codificar las alternativas 
de respuestas si el caso fuera: 
1. Nunca. 2. Casi nunca. 3. A veces. 4. Casi siempre. 5. Siempre 
 
Baremos de interpretación  
Si el instrumento contiene 30 ítems distribuidos en puntaje y niveles y su 
respectiva descripción seria. 
Desarrollo de Personas: debe sumar los números con los que ha valorado 
la pregunta, 1, 2, 3, 4, 5, 6. 
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Dirección de Personas: debe sumar los números con los que ha valorado 
la pregunta, 7, 8, 9, 10, 11, 12. 
Trabajo en Equipo y Cooperación: debe sumar los números con los que 
ha valorado la pregunta 13, 14, 15, 16, 17, 18. 
Liderazgo: debe sumar los números con los que ha valorado la pregunta, 
19, 20, 21, 22, 23, 24. 
Gestión del Cambio y Desarrollo de la Organización: debe sumar los 
números con los que ha valorado la pregunta, 25, 26, 27, 28, 29,30. 
Puntaje total se consigue con la sumatoria de A+B+C 
De interpretación 
Puntaje Categoría Descripción 
121 a 150 Muy bueno Servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 
Yura, Arequipa- 2018; aplican las Competencias 
Gerenciales muy bien. 
91 a 120 Bueno Servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 
Yura, Arequipa- 2018; aplican las Competencias 
Gerenciales bien. 
61 a 90 Bajo Servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 
Yura, Arequipa- 2018, aplican la Competencias 
Gerenciales de forma baja. 
30 a 60 Muy bajo Servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 
Yura, Arequipa- 2018, aplican las Competencias 
Gerenciales muy bajo. 
 
DATOS INFORMATIVOS INSTRUMENTO 2: 
Autores: Br. Ronald Abraham, Gonzales Lazo 
Br. Stephanie Amparo Vilca Umpire 
Procedencia: Estudiante de la Universidad Cesar Vallejo. 
Aplicación: El presente instrumento se elaboró con el fin de aplicarlo a los 
servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa- 2018. 
Propósito: Recopilar información sobre el desempeño laboral de los 
servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa- 2018. 
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Descripción del instrumento 
La escala de desarrollo de la Variable Desempeño laboral a los servidores 
públicos en las Dimensiones Productividad Laboral (12 indicadores), Eficacia 
Laboral (11 indicadores), Eficiencia Laboral (7 indicadores), Medido en la 
escala ordinal. 
Instrucciones 
El presente instrumento contiene una seria de preguntas (30), Estimado 
Servidor público se le presenta una serie de ítems, referentes a 
Competencias Gerenciales y Desempeño laboral de los servidores públicos 
en la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa, los mismos deberán de 
responder con sinceridad, considerando que no existen respuestas correctas 
ni incorrectas, marcando con un aspa (x) aquella proposición que exprese 
mejor su punto de vista de acuerdo al siguiente código. 
Normas de puntuación y corrección  
Ejemplo para calificar el instrumento (cuestionario) codificar las alternativas 
de respuestas si el caso fuera: 
1. Nunca. 2. Casi nunca. 3. A veces. 4. Casi siempre. 5. Siempre 
 
Baremos de interpretación  
Si el instrumento contiene 30 ítems distribuidos en puntaje y niveles y su 
respectiva descripción seria. 
Productividad Laboral: debe sumar los números con los que ha valorado 
la pregunta, 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12. 
Eficacia Laboral: debe sumar los números con los que ha valorado la 
pregunta 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23. 
Eficiencia Laboral: debe sumar los números con los que ha valorado la 
pregunta 24, 25, 26, 27, 28, 29, 30. 




Puntaje Categoría Descripción 
80 a 99 Muy 
bueno 
Servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, 
Arequipa- 2018, tienen muy buen desempeño laboral. 
61 a 79 Bueno Servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, 
Arequipa- 2018, tienen buen desempeño laboral. 
41 a 60 Bajo Servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, 
Arequipa- 2018, tienen bajo desempeño laboral. 
20 a 40 Muy bajo Servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, 
Arequipa- 2018, tienen muy bajo desempeño laboral. 
 
2.4.4. Validez y Confiabilidad 
La Validez es por el juicio de expertos. 
Respecto a la confiabilidad de los instrumentos, estos se obtuvieron por el    
método de Alfa de Cronbach. 
Análisis de la Variable Competencias Gerenciales 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 20 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 


















Análisis de la Variable Desempeño Laboral 
Resumen del procesamiento de los casos 
  N % 
Casos 
Válidos 20 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 











 ,645 30 
E CONSISTE 
2.5  Método de análisis de datos 
Se utiliza el SPSS v.23y Ms Excel 2013 para calcular los siguientes estadígrafos: 
Las tablas de distribución de frecuencias y sus respectivas Figuras estadísticas. 
Coeficiente de correlación rho de Spearman. Y finalmente haremos uso de la “t” de 




III.  RESULTADOS  
3.1. Estadística descriptiva: 
Mostramos en el presente cuadro el consolidado de la variable “Competencias 
Gerenciales”: 
Tabla 1: Niveles de la variable 1: Competencias Gerenciales 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 0 0.00 
Bajo 54 54.00 
Bueno 46 46.00 
Muy bueno 0 0.00 
Total 100 100.00 
Fuente: Base de datos 
 
 
Figura 1: Niveles de la variable 1: Competencias Gerenciales 
 
Análisis e interpretación 
Según la tabla N° 01 y la figura N° 01 se puede apreciar que los niveles de la 
variable 1 Competencias Gerenciales de los 100 servidores públicos de la Gerencia 
de Administración de la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa 2018, 54 
servidores públicos que representa el (54,00%) perciben que la aplicación de 
Competencias Gerenciales es bajo; luego 46 servidores públicos que representan 
el (46,00%) perciben que la aplicación  de las competencias gerenciales es bueno; 
en las demás categorías no se tuvo ninguna repuesta. Se puede concluir que la 
percepción sobre Competencias gerenciales en la municipalidad de Yura por parte 









Muy bajo Bajo Bueno Muy bueno
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Tabla 2: Niveles de la dimensión 1 Desarrollo de personas 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 0 0.00 
Bajo 43 43.00 
Bueno 57 57.00 
Muy bueno 0 0.00 
Total 100 100.00 
Fuente: Base de datos  
 
 
           Figura 2: Niveles de la dimensión 1 Desarrollo de personas 
 
Análisis e interpretación 
Según la tabla N° 02 y figura N° 02 se puede apreciar que los niveles de la 
dimensión 1 de la variable 1 “desarrollo de personas” de los 100 servidores 
públicos, 57 servidores públicos que representan el (57,00%) perciben como  bueno 
el desarrollo de personas; luego 43 servidores públicos que representan el 
(43,00%) perciben que la aplicación  de la competencia de desarrollo de personas 
es bajo y ninguna respuesta se tuvo en las demás opciónes. Se concluye que en 
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                Tabla 3: Niveles de la dimensión 2: Dirección de personas 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 8 8.00 
Bajo 58 58.00 
Bueno 26 26.00 
Muy bueno 8 8.00 
Total 100 100.00 
Fuente: Base de datos  
 
 
Figura 3: Niveles de la dimensión 2: Dirección de personas 
 
Análisis e interpretación 
Según la tabla N° 03 y figura N° 03 se puede apreciar que los niveles de la 
dimensión 2 de la variable 1 “Competencias de dirección de personas” de los 100 
funcionarios públicos encuestados, 58 funcionarios públicos que representan el 
(58,00%) perciben bajo la dirección de personas, 26 funcionarios públicos que 
representan el (26,00%) percibe bueno la dirección de personas, 8 funcionarios 
públicos que representan el (8,00%) perciben muy bueno la dirección de personas 
y 8 funcionarios públicos que representan el (8,00%) perciben muy bajo la dirección 
de personas. Concluyendo que la percepción sobre la dimension Dirección de 
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Tabla 4: Niveles de la dimensión 3: Trabajo en equipo y cooperación 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 16 16.00 
Bajo 45 45.00 
Bueno 39 39.00 
Muy bueno 0 0.00 
Total 100 100.00 




Figura 4: Niveles de la dimensión 3: Trabajo en equipo y cooperación 
 
Análisis e interpretación 
Según la tabla N° 04 y figura N° 04 se puede apreciar que los niveles de la 
dimensión 3 de la variable 1 “Competencias de trabajo en equipo y cooperación” de 
los 100 servidores públicos encuestados, 45 servidores públicos que representan 
el (45,00%) perciben bajo el trabajo en equipo y cooperación es bajo, luego 39 
servidores públicos que representan el (39,00%) perciben como bueno el trabajo 
en equipo y cooperación, 16 servidores públicos que representan el (16,00%) 
perciben como muy bajo el trabajo en equipo y cooperación, en la Gerencia de 
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                 Tabla 5: Niveles de la dimensión 4: Liderazgo 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 13 13.00 
Bajo 46 46.00 
Bueno 23 23.00 
Muy bueno 18 18.00 
Total 100 100.00 
Fuente: Base de datos  
 
 
            Figura 5: Niveles de la dimensión 4: Liderazgo 
 
Análisis e interpretación 
Según la tabla N° 05 y figura N° 05 se puede apreciar que los niveles de la 
dimensión 4 de la variable 1 “Liderazgo” de los 40 colaboradores encuestados, 46 
funcionarios públicos que representan el (46,00%) perciben bajo la competencia de 
liderazgo, luego 23 colaboradores que representan el (23,00%) perciben como 
bueno el nivel de liderazgo, 18 colaboradores que representan el (18,00%) perciben 
como muy bueno el nivel de liderazgo y 13 colaboradores que representan el (13, 
00%) perciben como muy bajo el nivel de liderazgo en Gerencia de Administración 
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               Tabla 6: Niveles de la dimensión 5: Gestión del cambio y desarrollo de 
la organización 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 0 0.00 
Bajo 54 54.00 
Bueno 46 46.00 
Muy bueno 0 0.00 
Total 100 100.00 
Fuente: Base de datos  
 
 
Figura 6: Niveles de la dimensión 5: Gestión del cambio y desarrollo de la 
organización 
 
Análisis e interpretación 
Según la tabla N° 06 y figura N° 06 se puede apreciar que los niveles de la 
dimensión 5 de la variable 1 “Gestión del cambio y desarrollo de la organización” 
de los 100 funcionarios públicos encuestados, 54 funcionarios públicos que 
representan el (54,00%) perciben bajo la gestión de cambio y desarrollo de la 
organización y 19 funcionarios públicos que representan el (46,00%) lo perciben 
como bueno. Por lo que se puede concluir que la percepción que se tiene de esta 
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                 Tabla 7: Niveles de la variable 2: Desempeño laboral 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 0 0.00 
Bajo 19 19.00 
Bueno 81 81.00 
Muy bueno 0 0.00 
Total 100 100.00 
Fuente: Base de datos 
 
 
Figura 7: Niveles de la variable 2: Desempeño laboral 
 
Análisis e interpretación 
Según la tabla N° 07 y la figura N° 07 se puede apreciar que los niveles de la 
variable 2 Desempeño Laboral, de los 100  servidores públicos de la Gerencia de 
Administración de la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa 2018, 81 servidores 
públicos que representa el (81,00%) perciben que el Desempeño Laboral es  bueno 
y 19 servidores públicos que representan el (19,00%) perciben que el desempeño 
laboral es bajo en la Gerencia de Administración de la Municipalidad Distrital de 
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                Tabla 8: Niveles de dimensión 1: Productividad laboral 
Niveles Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 0 0.00 
Bajo 46 46.00 
Bueno 54 54.00 
Muy bueno 0 0.00 
Total 100 100.00 
Fuente: Base de datos  
 
 
Figura 8: Niveles de dimensión 1: Productividad laboral 
 
Análisis e interpretación 
Según la tabla N° 08 y figura N°08 se puede apreciar que los niveles de la 
Dimensión 1 de la variable 2 “Productividad Laboral” de los 100 servidores públicos 
encuestados, 54 servidores públicos que representan el (54,00%) perciben como 
bueno la productividad laboral,  46 servidores públicos que representan el (46,00%) 
perciben como bajo la productividad, en la Gerencia de Administración de la 
Municipalidad Distrital de Yura. Se puede apreciar que la percepción que tienen de 
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                Tabla 9: Niveles de la dimensión 2: Eficacia laboral 
Niveles  Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 0 0.00 
Bajo 18 18.00 
Bueno 61 61.00 
Muy bueno 21 21.00 
Total 100 100.00 
Fuente: Base de datos  
 
 
Figura 9: Niveles de la dimensión 2: Eficacia laboral 
 
Análisis e interpretación 
Según la tabla N° 09 y figura N° 09 se puede apreciar que los niveles de la 
Dimensión 2 de la variable 1 “Eficacia Laboral”, de los 100 servidores públicos 
encuestados, 61 colaboradores que representan el (61,00%) perciben como bueno 
la eficacia laboral, 21 servidores públicos que representan el (21,00%) perciben 
como muy bueno la eficacia laboral y 18 servidores públicos que representan el 
(18,00%) perciben como bajo la eficacia laboral en los servidores públicos de la 
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                Tabla 10: Niveles de la dimensión 3: Eficiencia laboral 
Niveles  Frecuencia Porcentaje 
Muy bajo 0 0.00 
Bajo 42 42.00 
Bueno 56 56.00 
Muy bueno 2 2.00 
Total 100 100.00 
Fuente: Base de datos  
 
 
Figura 10: Niveles de la dimensión 3: Eficiencia laboral 
 
Análisis e interpretación 
Según la tabla N°10 y figura N°10 se puede apreciar que los niveles de la dimensión 
3 de la variable 2 “Eficiencia Laboral” de los 100 servidores públicos encuestados, 
56 servidores públicos que representan el (56,00%) perciben como bueno la 
eficiencia laboral, 42 servidores públicos que presentan el (42,00%) lo perciben 
como bajo y 2 servidores públicos que que representan el (2,00%) perciben como 
muy bueno la eficiencia laboral en los servidores públicos de la Gerencia de 
Administración de la Municipalidad Distrital de Yura. Concluyendo que la 
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3.2. Prueba de hipótesis 
3.2.1. Contrastación de la hipótesis general 
Para el contraste de hipótesis requiere de ciertos procedimientos, que 
se ha podido certificar a través de los planteamientos y estudios de diversos 
autores, cada uno de ellos con sus respectivas características y 
peculiaridades, motivo por el cual es necesario decidir por uno de ellos para 
ser aplicado en esta investigación. 
Para Hernandez, Fernández, y Baptista, (2010), “es una proposición 
respecto a uno o varios parámetros y lo que se busca es determinar si la 
hipótesis es congruente con los datos obtenidos en la muestra” (p.443).  
Ahora bien respecto a la prueba de hipótesis general, se utilizó el 
estadígrafo coeficiente de correlación “rho” de Spearman, que se define 
como:    
Dónde: 
r : Coeficiente de correlación entre “X” y “Y” 
Sx: Desviación típica de “X”  
Sy:  Desviación típica de “Y” 
Sx,y: Covarianza entre “X” y “Y” 
Tabla 11 






















Sig. (bilateral) ,041 
 
N 100 100 
      Fuente: Prueba Estadística SPSS 
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 “rho” de Spearman = 0, 205 
Ahora bien, teniendo como referencia a Hernandez (2010) se tiene la 
siguiente equivalencia (p.453): 
Correlación negativa perfecta: -1 
Correlación negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99 
Correlación negativa fuerte: -0,75 a -0,89 
Correlación negativa media: -0,50 a -0,74 
Correlación negativa débil: -0,25 a -0,49 
Correlación negativa muy débil: -0,10 a -0,24 
No existe correlación alguna: -0,09 a +0,09 
Correlación positiva muy débil: +0,10 a +0,24 
Correlación positiva débil: +0,25 a +0,49 
Correlación positiva media: +0,50 a +0,74 
Correlación positiva fuerte: +0,75 a +0,89 
Correlación positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99 
Correlación positiva perfecta: +1 
Y puesto que la “rho” de Spearman es 0,205, éste es considerado 
como correlación positiva muy débil. Ahora veamos la contratación de 
hipótesis general. 
a) Planteamiento de hipótesis 
Hipótesis nula: Ho: No existe una relación directa y significativa entre las 
competencias gerenciales y el desempeño laboral de los servidores 
públicos de la Gerencia de Administración de la Municipalidad Distrital de 
Yura, Arequipa 2018. 
Hipótesis alterna: H1: Existe una relación directa y significativa entre las 
competencias gerenciales y el desempeño laboral de los servidores 
públicos de la Gerencia de Administración de la Municipalidad Distrital de 
Yura, Arequipa 2018. 
b) Nivel de significancia o riesgo 
α=0,05. 
gl = 102-2 = 100 




Prueba de hipótesis general 
 
-1, 984                            +1, 984 
c) Cálculo del estadístico de prueba 
N = 102 






0, 205√102 − 2
√1 − 0, 2052
 
tc =2,113 
d) Decisión estadística:  
Puesto que tc es menor que t tabular (2,113> 1,984) en consecuencia se 
acepta la hipótesis alterna H1. 
e) Conclusión estadística:  
Se concluye que existe una relación directa y significativa entre las 
competencias gerenciales y el desempeño laboral de los servidores 
públicos de la Gerencia de Administración de la Municipalidad Distrital de 





3.2.2. Contrastación de las hipótesis específicas 
Hipótesis específica N° 01: 
 
Tabla 12 






















Sig. (bilateral) ,048 
 
N 100 100 
 
Ahora bien, teniendo como referencia a Hernandez (2010) se tiene la 
siguiente equivalencia: 
Correlación negativa perfecta: -1 
Correlación negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99 
Correlación negativa fuerte: -0,75 a -0,89 
Correlación negativa media: -0,50 a -0,74 
Correlación negativa débil: -0,25 a -0,49 
Correlación negativa muy débil: -0,10 a -0,24 
No existe correlación alguna: -0,09 a +0,09 
Correlación positiva muy débil: +0,10 a +0,24 
Correlación positiva débil: +0,25 a +0,49 
Correlación positiva media: +0,50 a +0,74 
Correlación positiva fuerte: +0,75 a +0,89 
Correlación positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99 
Correlación positiva perfecta: +1 
Y puesto que la “rho” de Spearman es 0,198, está es considerado 
como correlación positiva muy débil. Ahora veamos la contratación de 
hipótesis específica 01. 
a) Planteamiento de la hipótesis específica N° 01: 
Hipótesis nula: Ho: No existe una relación directa y significativa entre el 
desarrollo de personas y el desempeño laboral de los servidores públicos 
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de la Gerencia de Administración de la Municipalidad Distrital de Yura, 
Arequipa 2018. 
Hipótesis alterna: H1: Existe una relación directa y significativa entre el 
desarrollo de personas y el desempeño laboral de los servidores públicos 
de la Gerencia de Administración de la Municipalidad Distrital de Yura, 
Arequipa 2018. 
b) Nivel de significancia o riesgo:  
α=0,05 = 5%. 
gl = 102-2 = 100 
De la tabla t Student tenemos: valor crítico = 1,984 
Figura 112 
Prueba de hipótesis específica N° 01 
 
                      -1,984                              +1,984 
c) Cálculo del estadístico de prueba 
N = 102 












d) Decisión estadística:  
Puesto que tc es menor que t tabular (2.02> 1,984), en consecuencia, se 
acepta la hipótesis alterna H1.  
e) Conclusión estadística:  
Se concluye que existe una relación directa y significativa entre el 
desarrollo de personas y el desempeño laboral de los servidores públicos 
de la Gerencia de Administración de la Municipalidad Distrital de Yura, 
Arequipa 2018. 
 
Hipótesis específica N° 02: 
Tabla 13 





















, 156 1,000 
Sig. (bilateral) , 122 
 
N 100 100 
Ahora bien, teniendo como referencia a (Hernandez, 2010) se tiene la siguiente 
equivalencia: 
Correlación negativa perfecta: -1 
Correlación negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99 
Correlación negativa fuerte: -0,75 a -0,89 
Correlación negativa media: -0,50 a -0,74 
Correlación negativa débil: -0,25 a -0,49 
Correlación negativa muy débil: -0,10 a -0,24 
No existe correlación alguna: -0,09 a +0,09 
Correlación positiva muy débil: +0,10 a +0,24 
Correlación positiva débil: +0,25 a +0,49 
Correlación positiva media: +0,50 a +0,74 
Correlación positiva fuerte: +0,75 a +0,89 
Correlación positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99 




Y puesto que la “rho” de Spearman es 0,156, nos indica considerado 
como correlación positiva muy débil. Ahora veamos la contratación de la 
hipótesis específica N° 02: 
a) Planteamiento de la hipótesis específica 2: 
Hipótesis nula: Ho: No existe una relación directa y significativa entre la 
dirección de personas y el desempeño laboral de los servidores públicos de 
la Gerencia de Administración de la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa 
2018. 
Hipótesis alterna: H1: Existe una relación directa y significativa entre   el 
desempeño laboral de los servidores públicos de la Gerencia de 
Administración de la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa 2018. 
b) Nivel de significancia o riesgo:  
α=0,05 = 5%. 
gl = 102-2 = 100 
De la tabla t Student tenemos: valor crítico = 1,984 
 
Figura 113 
Prueba de hipótesis específica N° 02 
 




c) Cálculo del estadístico de prueba 
N = 102 










d) Conclusión estadística:  
Se concluye que existe relación directa y significativa entre la competencia 
de dirección de personas y el desempeño laboral de los servidores 
públicos de la Gerencia de Administración de la Municipalidad Distrital de 
Yura, Arequipa 2018. 
Hipótesis específica N° 03: 
Tabla 14 
























Sig. (bilateral) ,470 
 
N 100 100 




Correlación negativa perfecta: -1 
Correlación negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99 
Correlación negativa fuerte: -0,75 a -0,89 
Correlación negativa media: -0,50 a -0,74 
Correlación negativa débil: -0,25 a -0,49 
Correlación negativa muy débil: -0,10 a -0,24 
No existe correlación alguna: -0,09 a +0,09 
Correlación positiva muy débil: +0,10 a +0,24 
Correlación positiva débil: +0,25 a +0,49 
Correlación positiva media: +0,50 a +0,74 
Correlación positiva fuerte: +0,75 a +0,89 
Correlación positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99 
Correlación positiva perfecta: +1 
 
Y puesto que la “rho” de Spearman es 0,073, nos indica que no existe 
correlación alguna. Ahora veamos la contratación de la hipótesis específica 
N° 03: 
a) Planteamiento de la hipótesis específica 3: 
Hipótesis nula: Ho: No existe una relación directa y significativa entre 
Trabajo en equipo y colaboración y el desempeño laboral de los servidores 
públicos de la Gerencia de Administración de la Municipalidad Distrital de 
Yura, Arequipa 2018. 
Hipótesis alterna: H1: Existe una relación directa y significativa entre 
Trabajo en equipo y colaboración y el desempeño laboral de los servidores 
públicos de la Gerencia de Administración de la Municipalidad Distrital de 
Yura, Arequipa 2018. 
b) Nivel de significancia o riesgo:  
α=0,05 = 5%. 
gl = 102-2 = 100 




Prueba de hipótesis específica N° 03 
 
-1,984                             +1,984 
c) Cálculo del estadístico de prueba 
N = 102 










d) Decisión estadística:  
Puesto que tc es menor que t tabular (0.73> 1,984), en consecuencia, se 
acepta la hipótesis nula Ho y se rechaza la hipótesis alterna H1. 
e) Conclusión estadística:  
Se concluye que no existe relación directa y significativa entre el Trabajo en 
equipo y cooperación y el desempeño laboral de los servidores públicos de 






Hipótesis específica N° 04: 
Tabla 15 



























N 100 100 
 
Ahora bien, teniendo como referencia a (Hernandez, 2010) se tiene la 
siguiente equivalencia: 
Correlación negativa perfecta: -1 
Correlación negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99 
Correlación negativa fuerte: -0,75 a -0,89 
Correlación negativa media: -0,50 a -0,74 
Correlación negativa débil: -0,25 a -0,49 
Correlación negativa muy débil: -0,10 a -0,24 
No existe correlación alguna: -0,09 a +0,09 
Correlación positiva muy débil: +0,10 a +0,24 
Correlación positiva débil: +0,25 a +0,49 
Correlación positiva media: +0,50 a +0,74 
Correlación positiva fuerte: +0,75 a +0,89 
Correlación positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99 
Correlación positiva perfecta: +1 
Y puesto que la “rho” de Spearman es 0,128, está considerado como 
correlación positiva muy débil. Ahora veamos la contratación de la hipótesis 





a) Planteamiento de la hipótesis específica 4: 
Hipótesis nula: Ho: No existe una relación directa y significativa entre 
liderazgo y el desempeño laboral de los servidores públicos de la Gerencia 
de Administración de la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa 2018. 
Hipótesis alterna: H1: Existe una relación directa y significativa entre 
liderazgo y el desempeño laboral de los servidores públicos de la Gerencia 
de Administración de la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa 2018. 
b) Nivel de significancia o riesgo:  
α=0,05 = 5%. 
gl = 102-2 = 100 
De la tabla t Student tenemos: valor crítico = 1,984 
Figura 115 
Prueba de hipótesis específica N° 04 
 
                  -1,984                                   +1,984 
c) Cálculo del estadístico de prueba 
N = 102 












d) Conclusión estadística:  
Se concluye que existe una relación directa y significativa entre liderazgo y 
el desempeño laboral de los servidores públicos de la Gerencia de 
Administración de la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa 2018. 
 
Hipótesis específica N° 05: 
Tabla 16 


















                      
,000 
N 100 100 
Gestión de 
cambio y 










N 100 100 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
 
Ahora bien, teniendo como referencia a (Hernandez, 2010) se tiene la 
siguiente equivalencia: 
Correlación negativa perfecta: -1 
Correlación negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99 
Correlación negativa fuerte: -0,75 a -0,89 
Correlación negativa media: -0,50 a -0,74 
Correlación negativa débil: -0,25 a -0,49 
Correlación negativa muy débil: -0,10 a -0,24 
No existe correlación alguna: -0,09 a +0,09 
Correlación positiva muy débil: +0,10 a +0,24 
Correlación positiva débil: +0,25 a +0,49 
Correlación positiva media: +0,50 a +0,74 
Correlación positiva fuerte: +0,75 a +0,89 
Correlación positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99 




Y puesto que la “rho” de Spearman es 0, 409, éste es considerado 
como correlación positiva débil.  
Hipótesis específica N° 05: 
a) Planteamiento de la hipótesis específica 5: 
Hipótesis nula: Ho: No existe una relación directa y significativa entre 
gestión del cambio y desarrollo de la organización y el desempeño laboral 
de los servidores públicos de la Gerencia de Administración de la 
Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa 2018. 
Hipótesis alterna: H1: Existe una relación directa y significativa entre gestión 
del cambio y desarrollo de la organización y el desempeño laboral de los 
servidores públicos de la Gerencia de Administración de la Municipalidad 
Distrital de Yura, Arequipa 2018. 
b) Nivel de significancia o riesgo:  
α=0,05 = 5%. 
gl = 102-2 = 100 
De la tabla t Student tenemos: valor crítico = 1,984 
Figura 116 
Prueba de hipótesis específica N° 05 
 
                -1,984                                  +1,984 
c) Cálculo del estadístico de prueba 
N = 102 








0, 409√102 − 2
√1 − 0, 4092
 
tc = 4.494 
d) Decisión estadística:  
Puesto que tc es mayor que t tabular (4.494> 1,984), en consecuencia, se 
rechaza la hipótesis nula específica 5 (Ho) y se acepta la hipótesis alterna 
específica 5 (Hi).  
e) Conclusión estadística:  
Se concluye que existe relación directa y significativa entre la gestión de 
cambio y desarrollo de la organización con el desempeño laboral de los 
servidores públicos de la Gerencia de Administración de la Municipalidad 




IV. DISCUSION  
En el presente trabajo mostramos el consolidado de la variable “Competencias 
Gerenciales”, el cual se aplicó a la muestra de 100 el cual como se pudo apreciar 
en la tabla N° 01 y el Figura N° 01 se pudo apreciar que  de los funcionarios públicos  
de la Gerencia de Administración de la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa 
2018, 54 funcionarios públicos que representa el (54,00%) perciben que la 
aplicación de Competencias Gerenciales es bajo; luego 46 funcionarios públicos 
que representan el (46,00%) perciben que la aplicación  de las competencias 
gerenciales es bueno; en las demás categorías no se tuvo ninguna repuesta. 
Ahora veamos las dimensiones de la variable 1, según la Tabla N° 02 y el Figura 
N° 02 se puede apreciar que los niveles de la Dimensión 1 de la variable N° 1 
“Desarrollo de personas” de los 100 funcionarios públicos, 57 funcionarios públicos 
que representan el (57,00%) perciben como  bueno el desarrollo de personas; luego 
43 funcionarios públicos que representan el (43,00%) perciben que la aplicación  de 
la competencia de desarrollo de personas es bajo y ninguna respuesta se tuvo en 
las demás opciónes. 
Veamos la siguiente dimensión.Según la tabla N° 03 y el Figura N° 03 se puede 
apreciar que los niveles de la Dimensión 2 de la variable N° 1 “Dirección de 
personas” de los 100 funcionarios públicos encuestados, 58 funcionarios públicos 
que representan el (58,00%) perciben bajo la dirección de personas, 26 
funcionarios públicos que representan el (26,00%) percibe bueno la dirección de 
personas, 8 funcionarios públicos que representan el (8,00%) perciben muy bueno 
la dirección de personas y 8 funcionarios públicos que representan el (8,00%) 
perciben muy bajo la dirección de personas. 
Según la Tabla N° 04 y el Figura N° 04 se puede apreciar que los niveles de la 
Dimensión 3 de la variable N° 1 “Trabajo en equipo y cooperación” de los 100 
funcionarios públicos encuestados, 45 funcionarios públicos que representan el 
(45,00%) perciben bajo el trabajo en equipo y cooperación, luego 39 funcionarios 
públicos que representan el (39,00%) perciben como bueno el trabajo en equipo y 
cooperación, 16 funcionarios públicos que representan el (16,00) perciben como 
muy bajo el trabajo en equipo y cooperación en la Gerencia de Administración de 
la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa 2018. 
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Según la Tabla N° 05 y el Figura N° 05 se puede apreciar que los niveles de la 
Dimensión 4 de la variable N° 1 “Liderazgo” de los 100 funcionarios públicos 
encuestados, 46 funcionarios públicos que representan el (46,00%) perciben bajo 
la competencia de liderazgo, luego 23 colaboradores que representan el (23,00%) 
perciben como bueno el nivel de liderazgo,  18 funcionarios públicos que 
representan el (18,00%)) perciben como muy bueno el nivel de liderazgo y 13 
funcionarios públicos que representan el (13, 00%) perciben como muy bajo el nivel 
de liderazgo en Gerencia de Administración de la Municipalidad Distrital de Yura, 
Arequipa 2018. 
Veamos la siguiente variable de estudio. según la Tabla N° 06 y el Figura N° 06 se 
puede apreciar que los niveles de la Dimensión 5 de la variable N° 1 “Gestión del 
cambio y desarrollo de la organización” de los de los 100 funcionarios públicos 
encuestados, 54 funcionarios públicos que representan el (54,00%) perciben bajo 
la gestión de cambio y desarrollo de la organización y 46 funcionarios públicos que 
representan el (46,00%) lo perciben como bueno. 
Ahora veamos los niveles de la variable 2 “Desempeño Laboral”. Según la Tabla N° 
07 y el Figura N° 07 se puede apreciar que los 100 funcionarios públicos de la 
Gerencia de Administración de la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa 2018, 
81 funcionarios públicos que representa el (81,00%) perciben que el Desempeño 
Laboral es  bueno y 19 funcionarios públicos que representan el (19,00%) perciben 
que el desempeño laboral es bajo en la Gerencia de Administración de la 
Municipalidad Distrital de Yura. 
Veamos la siguiente variable de estudio. según la Tabla N° 08 y el Figura N° 08 se 
puede apreciar que los niveles de la Dimensión 1 de la variable N° 2 “Productividad 
Laboral” de los de los 100 funcionarios públicos encuestados, 46 funcionarios 
públicos que representan el (52,00%) perciben como bueno la productividad laboral 
y 48 funcionarios públicos que representan el (46,00%) perciben como bajo la 
productividad laboral en la Gerencia de Administración de la Municipalidad Distrital 
de Yura. 
Veamos la siguiente variable de estudio. según la Tabla N° 09 y el Figura N° 09 se 
puede apreciar que los niveles de la Dimensión 2 de la variable N° 2 “Eficacia 
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Laboral” de los de los 100 funcionarios públicos encuestados, 61 funcionarios 
públicos que representan el (61,00%) perciben como bueno la eficacia laboral, 21 
funcionarios públicos que representan el (21,00%) perciben como muy bueno la 
eficacia laboral y 18 funcionarios públicos que representan el (18,00%) perciben 
como bajo la eficiacia laboral en los funcionarios públicos de la Gerencia de 
Administración de la Municipalidad Distrital de Yura. 
Veamos la siguiente  y última dimensión.Según la Tabla N° 10 y la Figura N° 10 se 
puede apreciar que los niveles de la Dimensión 3 de la variable N° 2 “Eficiencia 
laboral” de los 100 funcionarios públicos encuestados, 56 funcionarios públicos que 
representan el (56,00%) perciben como bueno la eficiencia laboral, 42 funcionarios 
públicos que presentan el (42,00%) lo perciben como bajo y 2 funcionarios públicos 
que que representan el (2,00%) perciben como muy bueno la eficiencia laboral en 
los funcionarios públicos de la Gerencia de Administración de la Municipalidad 
Distrital de Yura. 
De los cuadros y Figuras visualizados de nuestra hipótesis general se deduce que 
el desempeño laboral tiene una relación directa y significativa con el trabajo en 
equipo, para ello realizando la Correlación de las variables de estudio, se rechaza 
la Hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, porque la t calculada es mayor 
que la t teórica (2,113> 1,984), concluyendo que si existe  una relación directa y 
significativa  entre las competencias gerenciales y el desempeño laboral de los 
funcionarios públicos de la Gerencia de Administración de la Municipalidad Distrital 
de Yura, Arequipa 2018 (Tabla 11). 
 Los resultados se ven reforzados en la idea, cuando se tiene los aportes de Cruz 
y Vega, (2001) “La gestión por competencias es un modelo gerencial que permite 
evaluar las competencias específicas que requiere un puesto de trabajo de la 
persona que lo ejecuta, además es una herramienta que permite flexibilizar la 
organización ya que logra separar la organización del trabajo de la gestión de las 
personas, introduciendo a estas como actores principales en los procesos de 




             “Motivo por el cual, es relevante resaltar el papel de las personas dentro de 
las organizaciones como origen de ventajas competitivas. Por cuanto, es el recurso 
humano quien ejecuta las actividades. Asimismo, toda acción es afectada 
directamente por las decisiones tomadas por los gerentes, así como por las 
personas con quienes laboran”. 
Algo similar sucede en el personal de la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa 
2018, ya que como se ha podido ver en el capítulo III, el nivel de competencias 
gerenciales es bueno sin embargo debemos recordar que para ser un líder 
gerencial se necesita habilidades, destrezas, empatía, generar un clima 
institucional adecuado permanentemente. Lo cual nos hace reflexionar y pensar 
que no basta ser un líder, sino un líder con manejo de competencias gerenciales 
para lograr las metas de la institución a su cargo y el buen desempeño laboral del 
servidor público. 
Respecto a la hipótesis específica N° 01 existe relación directa y significativa entre 
el desarrollo de personas y el desempeño laboral de los funcionarios públicos de la 
Gerencia de Administración de la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa 2018; 
donde se rechaza la hipótesis alterna y se acepta la hipótesis nula, porque la t 
calculada es mayor a la t calculada (2,02> 1,984), concluyendo que, si existe 
relación directa, (Tabla N° 12). 
Al resultado obtenido se suma los hallazgos hechos por Fernández (2011), titulado: 
“Modelo sobre competencias gerenciales para el personal directivo de tecnología 
del sector financiero basado en enfoque de organizaciones inteligentes”, en la 
Tecana American University de Venezuela; presenta los resultados de una 
propuesta de modelo de competencias gerenciales con el personal directivo 
teniendo como principal conclusión: “Es una experiencia de interacción individual y 
grupal a través de la cual los sujetos que participan en ellos, desarrollan u optimizan 
habilidades y destrezas para la comunicación abierta y directa, las relaciones 
interpersonales y la toma de decisiones, permitiéndole conocer un poco más de sí 
mismo y de sus compañeros de grupo, para crecer y ser más humano.”  
Algo similar sucede en la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa 2018, ya que 
como se ha podido ver en el capítulo III, el nivel de competencias gerenciales es 
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bueno sin embargo debemos recordar que cada persona está llamado al desarrollo 
de personas; ya que, desde su nacimiento, ha sido dado a todos con un conjunto 
de aptitudes y cualidades para hacerlas fructificar, dotado de inteligencia y de 
libertad, el hombre es responsable de su desarrollo. El hombre puede crecer, valer 
más, ser más humano: esta es la finalidad suprema del desarrollo personal”. 
               De la hipótesis específica N° 02, existe relación directa y significativa entre 
la competencia de dirección de personas y el desempeño laboral de los funcionarios 
públicos de la Gerencia de Administración de la Municipalidad Distrital de Yura, 
Arequipa 2018; realizando su Correlación donde acepta la hipótesis alterna, 
concluyendo que, si existe relación directa y significativa, (Tabla N° 13). 
Ayala y Acuña (2013) “La dirección: Es la aplicación de los conocimientos en la 
toma de decisiones; para la discusión de este papel se debe saber cómo es el 
comportamiento de la gente, como individuo y como grupo. De manera apropiada 
para alcanzar los objetivos de una organización”. 
Algo similar sucede en la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa 2018, ya que 
como se ha podido ver en el capítulo III, el nivel de competencias gerenciales es 
bueno sin embargo debemos de considerar que la motivación es la labor más 
importante de la dirección, a la vez que la más compleja, pues a través de ella se 
logra la ejecución del trabajo tendiente a la obtención de los objetivos, de acuerdo 
con los estándares o patrones esperados. Múltiples son las teorías que existen en 
relación con la motivación, pero todas pueden agruparse en dos grandes 
tendencias: Teorías de contenido, Teorías de aprendizaje, Del enfoque externo”. 
De la hipótesis específica N° 03, No existe relación directa y significativa entre la 
competencia de trabajo en equipo y cooperación y el desempeño laboral de los 
funcionarios públicos de la Gerencia de Administración de la Municipalidad Distrital 
de Yura, Arequipa 2018; realizando su Correlación, donde tc es menor que t tabular 
(0.73> 1,984), en consecuencia se acepta la hipótesis nula y se rechaza la hipótesis 
alterna, concluyendo que no existe relación directa y significativa, (Tabla N° 14). 
A los resultados obtenidos se suma los hallazgos hechos por Chávez (2014) 
“cuando menciona que todos como individuos tenemos responsabilidades dentro 
de un equipo de trabajo cada cual debe ser responsable de las suyas. En el caso 
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de que las cosas hayan salido mal en general, por culpa de todos, ha de ser el líder 
de ese equipo el que asuma el fracaso e intente ponerlo todo en orden de nuevo; 
de ahí que es muy importante cumplir con nuestras funciones asignadas en nuestro 
centro laboral” 
“En este entender concluimos que el asumir retos de crecimiento con el trabajo en 
equipo debe ser relevante pues involucra el cumplir con las obligaciones 
establecidas en nuestro centro laboral, en la Municipalidad Distrital de Yura, 
Arequipa 2018, ya que podemos evidenciar que se requiere reforzar esta 
competencia gerencial para un mejor desempeño laboral en los servidores públicos 
través de un plan de mejora operativo y funcional”. 
De la hipótesis específica N° 04, existe relación directa y significativa entre la 
competencia de liderazgo y el desempeño laboral de los funcionarios públicos de 
la Gerencia de Administración de la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa 2018; 
realizando su Correlación, donde se acepta la hipótesis alterna y se rechaza la 
hipótesis nula, concluyendo que existe relación directa y significativa, (Tabla N° 15). 
A los resultados obtenidos se suma los hallazgos hechos por: Fierro y Alejandro 
(2017) “liderazgo organizacional que permitan afrontar los cambios promovidos por 
factores externos a las que están sujetas como las leyes y reglamentos que se 
aplican en función de la mejora continua de los servicios educativos que ofrecen 
hacia la comunidad teniendo en cuenta las cuatro funciones sustantivas que son de 
continua evaluación como son la docencia, investigación, vinculación con la 
colectividad y gestión. Para cumplir con estos requerimientos se necesitan de 
directivos con liderazgo y que se encuentren comprometidos con las exigencias de 
los entes reguladores”. 
“El liderazgo hace referencia a aspectos esenciales como las iniciativas personales 
que los servidores pueden desarrollar en beneficio del área de trabajo, la existencia 
de oportunidades de ascensos en la institución, reconocimientos a las labores que 
realizan, proponer soluciones a los problemas departamentales e innovación en los 
procesos que ejecutan, de esta forma se desarrolla una efectiva satisfacción de las 
necesidades de estima y autorrealización que cada trabajador, en la Municipalidad 
Distrital de Yura, Arequipa 2018”. 
78 
 
De la hipótesis específica N° 05, existe relación directa y significativa entre la 
competencia de Gestión de cambio y desarrollo de la organización y el desempeño 
laboral de los funcionarios públicos de la Gerencia de Administración de la 
Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa 2018; realizando su Correlación, donde 
se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna, porque que la t 
calculada es menor que t teórica (4.494< 1,984), concluyendo que existe relación 
directa y significativa, (Tabla N° 16). 
Según Stoner (1995) “el cambio planeado es definido como un proyecto 
implementado de forma deliberativa, visando una innovación estructural, una nueva 
política, un nuevo objetivo, una nueva filosofía, un nuevo clima y un nuevo estilo de 
operar”. 
“El Desarrollo Organizacional ayuda a los líderes a abordar y adoptar el cambio 
desde la perspectiva de que el cambio es una oportunidad y no una amenaza. Casi 
todas las demandas de un cambio provienen del exterior de la organización de las 
dependencias gubernamentales, los competidores, las nuevas tecnologías, los 
clientes, las fuerzas del mercado y la sociedad en general”. 
Algo similar sucede en el personal de la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa 
2018, ya que como se ha podido ver en el capítulo III, el nivel de competencias 
gerenciales es bueno sin embargo debemos recordar que para tener gestión de 
cambio y desarrollo de la organización con el desempeño laboral se logra 
desarrollar habilidades, destrezas, actitudes. Lo cual nos hace reflexionar y pensar 
para buscar alternativas de solución ante conflictos teniendo dominio de las 
competencias gerenciales logrando los objetivos trazados para el buen desempeño 





Si existe una correlación significativa entre las competencias gerenciales y el 
desempeño laboral, en los servidores públicos de la Municipalidad Distrital de 
Yura, Arequipa 2018; con un coeficiente de correlación de la Rho de Spearman 
equivalente a 0,205; es decir a un buen manejo de competencias gerenciales, 
existe un mejor desempeño laboral del servidor público, (Tabla 11). 
 
2. SEGUNDA 
Si existe una relación directa y significativa entre el desarrollo de personas y el 
desempeño laboral, en los servidores públicos de la Municipalidad Distrital de 
Yura, Arequipa 2018; con un coeficiente de correlación de la Rho de Spearman 
equivalente a 0,198; es decir a un buen manejo de desarrollo de personas, mejor 
será el desempeño laboral del servidor público, (Tabla 12). 
 
3. TERCERA 
Si existe relación directa y significativa entre la competencia de dirección de 
personas y el desempeño laboral, en los servidores públicos de la Municipalidad 
Distrital de Yura, Arequipa 2018; con un coeficiente de correlación de la Rho de 
Spearman equivalente a 0,156; es decir a un mejor manejo de dirección de 
personas, mejor será el desempeño laboral del servidor público, (Tabla 13). 
 
4. CUARTA 
No existe correlación alguna entre el Trabajo en equipo y cooperación y el 
desempeño laboral, ya que sus valores de significación son mayores a 0.05, en 
los servidores públicos de la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa 2018; con 
un coeficiente de correlación de la Rho de Spearman equivalente a 0,073; es 
decir no se evidencia un Trabajo en equipo y cooperación en la Municipalidad 







Si existe una relación directa y significativa entre liderazgo y el desempeño 
laboral, en los servidores públicos de la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa 
2018; con un coeficiente de correlación de la Rho de Spearman equivalente a 
0,128; es decir a un mejor liderazgo, mejor será el desempeño laboral del 
servidor público, (Tabla 15). 
 
6. SEXTA 
Se concluye que existe relación directa y significativa entre la gestión de cambio 
y desarrollo de la organización con el desempeño laboral, en los servidores 
públicos de la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa 2018; con un coeficiente 
de correlación de la Rho de Spearman equivalente a 0,409;   es decir a una mejor 
gestión de cambio y desarrollo de la organización, mejor será el desempeño 







Se recomienda a las autoridades, alcalde, gerentes y servidores públicos, que, 
dentro de su Plan Estratégico de Gestión, Plan Operativo Institucional y en su 
Plan de Trabajo Anual, deben reafirmar las acciones orientadas al 
fortalecimiento de capacidades para incluir lineamientos específicos a la 
administración del talento humano. 
2. SEGUNDA 
Se recomienda realizar capacitaciones, charlas y sensibilizaciones para 
contar con un personal especializado, funcionarios y servidores públicos 
comprometidos para que desarrollar un trabajo eficiente y eficaz, de acuerdo 
al perfil de los trabajadores de las diferentes áreas y sobre todo la utilización 
de las competencias gerenciales como una herramienta de trabajo. 
3. TERCERA 
Se recomienda los gerentes y jefes de áreas fortalecer el uso y aplicación de 
las competencias gerenciales como una herramienta indispensable de trabajo 
y de monitoreo, logrando así mejorar y optimizar el nivel de desempeño laboral 
tanto en los funcionarios y servidores públicos siendo los actores principales 
que intervienen en la gestión pública de la Municipalidad Distrital de Yura. 
4. CUARTA 
Se recomienda a los servidores públicos brindar una atención de calidad al 
usuario, cambiando la imagen institucional a través de una gestión por 
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V1: Boyatzis, (2003) “Las 
competencias son 
características individuales 
susceptibles de medición, las 
cuales diferencian a los 
trabajadores con un 
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Cumple con funciones 
establecidas oportunamente. 
Como colaborador, servidor y/o gerente de la Municipalidad 




 Escala de Likert 
1. Nunca. 
2. Casi Nunca. 
3. A veces 
4. Casi siempre. 
5. Siempre. 
  
 Funcionarios de la 
Municipalidad 









Muestra eficiencia y eficacia en 
su trabajo constantemente. 
La ejecución de programas y metas son cumplidos por los 
funcionarios públicos. 
Conoce y aplica las 
competencias gerenciales  
Todo el personal Administrativo y/o funcionario público, conocen 
y aplican las competencias gerenciales en su labor diaria. 
Brinda atención al usuario 
adecuadamente 
La atención de los funcionarios públicos a los usuarios es de 
forma planificada. 
Informa metas y logros 
oportunamente 
Los funcionarios públicos y/o gerentes exponen sus metas y 
logros a todo el personal administrativo. 
Consideran la opinión del 
personal para las actividades 
oportunamente. 
Los Funcionarios públicos organizan y preparan actividades en 







EL Funcionario público aplica las competencias gerenciales ante 
los administrados para una mejor gestión pública. 
Promueve la capacitación del 
personal periódicamente. 
Los Funcionarios Públicos proyectan charlas de sensibilización 
y capacitación según su perfil a los servidores públicos. 
Cumple con la norma 
establecida equitativamente 
Cuando el personal demuestra ineficiencia y/o faltas, se le 
sanciona estrictamente como señala la Ley del Procedimiento 
Contencioso Administrativo. 
Designa funciones adicionales 
Asigna al personal otras funciones de áreas particulares a parte 
de su labor administrativa. 
Brinda servicios eficientes y 
adecuados 
La atención a los usuarios se efectúa de acuerdo a las funciones 
según el MOF.   
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Mejora la gestión 
permanentemente 
EL Funcionario público según su función busca aplicar 
competencias gerenciales ante los administrados para una 
mejor gestión pública. 
Competencias de 
trabajo en equipo 
y cooperación 
Es innovador constantemente 
Como trabajador y/o funcionario ha innovado su calidad 
competitiva con sus compañeros con la aplicación de algunas 
competencias gerenciales. 
Coordina los trabajos 
previamente 
El Funcionario Público coordina con las demás subgerencias el 
trabajo en equipo. 
Muestra compromiso en el 
trabajo permanentemente 
El Funcionario público delega responsabilidades y el equipo 
realiza su trabajo aún en su ausencia. 
Respeta los documentos de 
gestión con pertinencia 
Los documentos de gestión están elaborados para cumplir 
adecuadamente las funciones y toma de decisiones. 
Toma decisiones 
oportunamente 
El Funcionario coordina con el personal las acciones, decisiones 
y propuestas sobre las labores administrativas. 
Tiene autonomía laboral 




Muestra actitud positiva 
frecuentemente 
Como trabajador se encuentra en un ambiente motivado con un 
buen clima laboral. 
Es conciliador ante dificultades  
Los gerentes y subgerentes resuelven conflictos de una manera 
asertiva. 
Motiva al personal 
oportunamente. 
Como funcionario y/o personal administrativo me gusta motivar 
a las personas a sentirse competentes con su trabajo. 
Informan sobre los 
documentos institucionales 
oportunamente 
Los funcionario, gerentes, subgerentes comunican al personal 
la visión, misión, valores y objetivos de la Municipalidad-. 
Establece metas y objetivos 
claros 
El gerente y subgerentes establecen metas y objetivos claros y 
el tiempo que serán alcanzados. 
Muestro compromiso de 
cambio 
Participo y busco cambios para una mejor gestión municipal. 
Competencias de 
gestión del 
cambio y de 
desarrollo de la 
organización  
Realiza gestión por 
competencias 
Los Funcionarios públicos gestionan ejecución de proyectos 
estratégicos. 
Realiza campañas efectivas 
Los funcionarios públicos proyectan campañas de apoyo social 
en bien de la comunidad y de su Institución. 
Promueve cursos de 
capacitación 
En los (3) últimos años han promovido cursos de capacitación 
sobre competencias gerenciales, el sistema MIMIT, SIAF, 
LETIZIA, etc. 
Cuenta con personal calificado 
La Municipalidad cuenta con personal capacitado y necesario 
para la atención de los servicios públicos. 
Cuenta con tecnología 
moderna 
La Municipalidad cuenta con equipos informáticos modernos 
para brindar una mejor calidad de servicio público a los 
usuarios. 
Aplica la simplificación 
administrativa 
El trámite documentario y los procedimientos administrativos 
son simplificados de acuerdo al TUPA. 
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Cumple con la normativa 
vigente 
El Funcionario público coordina y evalúa la Gestión Municipal de 






Conoce el ROF y MOF 
Los Funcionarios públicos cumplen con su rol según el Manual 






 Escala de Likert 
1. Nunca. 
2. Casi Nunca. 
3. A veces 





Funcionarios de la 
Municipalidad 












Tiene servicios planificados 
previamente 
Los servicios públicos que brindan los funcionarios son de forma 
planificada. 
Utiliza las competencias 
gerenciales adecuadas 
Como gerente, subgerente y/o servidor público cumplo con mis 
funciones utilizando las competencias gerenciales. 
Conoce los diversos de 
trabajos. 
La Municipalidad brinda cursos o charlas de capacitación a todo 
el personal. 
Aplica las competencias 
gerenciales oportunamente 
Se realizan charlas de sensibilización dando a conocer a los 
usuarios el trabajo de la Gestión Municipal. 
Sensibiliza al personal 
eficientemente 
El gerente o funcionario público busca aplicar las competencias 
gerenciales para un mejor desempeño laboral. 
Promueve la autonomía laboral 
Los Funcionarios Públicos proyectan charlas de sensibilización 
y capacitación a los servidores públicos. 
Participo y busco cambios para 
una mejor gestión municipal. 
Como servidor público le brindan facilidades para cumplir con 
las metas programadas según su plan de trabajo. 
Tiene convenios 
interinstitucionales 
El funcionario público realiza proyectos y/o convenios con otras 
Instituciones Públicas. 
Establece metas y objetivos 
claros 
El Funcionario público y/o servidor público establecen metas y 
objetivos claros para ser concluidos a su debido tiempo. 
Participan en la elaboración y 
supervisión del plan de 
desarrollo concertado 
El gerente y el subgerente participan en la elaboración y 





Busca identificarse con su Institución Pública de una manera 
eficaz. 
Evidencia los resultados de la 
capacitación 
Logro los fines esperados utilizando y aplicando los cursos de 
capacitación que brinda la Municipalidad. 
Es innovador y colaborador 
Como trabajador ha innovado su calidad competitiva con sus 
compañeros. 
Cuenta con criterios claros 
laborales 
Los criterios de desempeño laboral son claros para mejorar su 
labor de forma asertiva. 
Cumple con sus funciones 
asignadas 
Desarrolla sus funciones de acuerdo a su perfil, respetando los 
plazos administrativos. 
Respeta los horarios de trabajo 
El funcionario público respeta el horario de trabajo de los 
servidores públicos. 
Tiene servicio de calidad 
Los servicios que brinda la Municipalidad a través de las 
diferentes gerencias y subgerencias son de manera eficaz. 
Cuenta con servicios eficaces 
Los servicios que brinda la Municipalidad a través de las 




La Institución capacita a todos los trabajadores de manera eficaz 
sobre programas de gestión pública, competencias gerenciales. 
Aplica modelos de gestión 
Los funcionarios aplican el modelo de gestión de personas 
basado en competencias. 
Aplica modelos por 
competencias 
Los funcionarios aplican el modelo de gestión de personas 
basado en competencias. 
Eficiencia laboral 
Cuenta con personal calificado 
La Municipalidad cuenta con personal capacitado para una 
buena gestión municipal. 
Brinda mejor calidad de 
atención 
La Municipalidad cuenta con programas de sensibilización y de 
apoyo para innovar una mejor calidad de atención. 
Cumple con la misión y visión 
constantemente 
Se fortalece en cada gerencia o subgerencia las fortalezas, 
debilidades, visión y misión de la Municipalidad. 
Compromiso laboral 
permanentemente 
Los trabajadores se sienten comprometidos con su trabajo de 
una manera eficiente. 
Gestiona proyectos con 
eficacia 
Los Funcionarios públicos gestionan la ejecución de proyectos 
estratégicos. 
Servicios de eficaces  La atención de los servicios públicos satisface al usuario. 
Simplifica los procesos 
administrativos 
El trámite documentario y los procedimientos administrativos se 
cumplen de una manera eficiente y simplificada según el TUPA 











MATRIZ DE VALIDACION  
Título: Competencias Gerenciales y desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, 
Arequipa - 2018 
Nombre de la 
prueba 
ENCUESTA SOBRE COMPETENCIAS GERENCIALES 
Objetivo de la 
prueba 
Determinar y valorar la aplicación de las competencias gerenciales 
VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS  
OPCIÓN DE 
RESPUESTA 

























































Como colaborador, servidor y/o 
gerente de la Municipalidad 
Provincial cumple con las 
funciones establecidas según su 
función. 







eficacia en su 
trabajo 
constantemente 
La ejecución de programas y 
metas son cumplidos por los 
funcionarios públicos. 
                    
Conoce y aplica 
las competencias 
gerenciales  
Todo el personal Administrativo 
y/o funcionario público, conocen y 
aplican las competencias 
gerenciales en su labor diaria. 




La atención de los funcionarios 
públicos a los usuarios es de 
forma planificada. 
                    
Informa metas y 
logros 
oportunamente 
Los funcionarios públicos y/o 
gerentes exponen sus metas y 
logros a todo el personal 
administrativo. 
                    
Consideran la 
opinión del 
personal para las 
actividades 
oportunamente. 
Los Funcionarios públicos 
organizan y preparan actividades 
en detalle previa consulta o 
reunión con el personal 
administrativo a cargo. 
                    
93 
Competencias 







EL Funcionario público aplica las 
competencias gerenciales ante los 
administrados para una mejor 
gestión pública. 





Los Funcionarios Públicos 
proyectan charlas de 
sensibilización y capacitación 
según su perfil a los servidores 
públicos. 
                    




Cuando el personal demuestra 
ineficiencia y/o faltas, se le 
sanciona estrictamente como 
señala la Ley del Procedimiento 
Contencioso Administrativo. 




Asigna al personal otras funciones 
de áreas particulares a parte de su 
labor administrativa. 
                    




La atención a los usuarios se 
efectúa de acuerdo a las funciones 
según el MOF.   
                    
Mejora la gestión 
permanentement
e 
EL Funcionario público según su 
función busca aplicar 
competencias gerenciales ante los 
administrados para una mejor 
gestión pública. 
                    
Competencias 





Como trabajador y/o funcionario 
ha innovado su calidad 
competitiva con sus compañeros 
con la aplicación de algunas 
competencias gerenciales. 




El Funcionario Público coordina 
con las demás subgerencias el 
trabajo en equipo. 
                    
Muestra 




El Funcionario público delega 
responsabilidades y el equipo 
realiza su trabajo aún en su 
ausencia. 





Los documentos de gestión están 
elaborados para cumplir 
adecuadamente las funciones y 
toma de decisiones. 
                    
Toma decisiones 
oportunamente 
El Funcionario coordina con el 
personal las acciones, decisiones 
y propuestas sobre las labores 
administrativas. 
                    
Tiene autonomía 
laboral. 
El funcionario público da 
autonomía al trabajo del personal 
administrativo. 
                    
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Como trabajador se encuentra en 
un ambiente motivado con un 
buen clima laboral. 
                    
Es conciliador 
ante dificultades  
Los gerentes y subgerentes 
resuelven conflictos de una 
manera asertiva. 




Como funcionario y/o personal 
administrativo me gusta motivar a 
las personas a sentirse 
competentes con su trabajo. 





Los funcionario, gerentes, 
subgerentes comunican al 
personal la visión, misión, valores 
y objetivos de la Municipalidad 
Provincial Mariscal Nieto. 
                    
Establece metas 
y objetivos claros 
El gerente y subgerentes 
establecen metas y objetivos 
claros y el tiempo que serán 
alcanzados. 




Participo y busco cambios para 
una mejor gestión municipal. 
                    
Competencias 
de gestión del 
cambio y de 




Los Funcionarios públicos 
gestionan ejecución de proyectos 
estratégicos. 




Los funcionarios públicos 
proyectan campañas de apoyo 
social en bien de la comunidad y 
de su Institución. 
                    
Promueve cursos 
de capacitación 
En los (3) últimos años han 
promovido cursos de capacitación 
sobre competencias gerenciales, 
el sistema MIMIT, SIAF, LETIZIA, 
etc. 




La Municipalidad cuenta con 
personal capacitado y necesario 
para la atención de los servicios 
públicos. 




La Municipalidad cuenta con 
equipos informáticos modernos 
para brindar una mejor calidad de 
servicio público a  los  usuarios. 




El trámite documentario y los 
procedimientos administrativos 
son simplificados de acuerdo al 
TUPA. 





ENCUESTA SOBRE COMPETENCIAS GERENCIALES 
Objetivo de 
la prueba 
Determinar y valorar la aplicación de las competencias gerenciales 
VARIABLE DIMENSION INDICADORES ITEMS  
OPCIÓN DE 
RESPUESTA 

































































Cumple con la 
normativa 
vigente 
El Funcionario público 
coordina y evalúa la Gestión 
Municipal de conformidad con 
los dispositivos legales. 
                            
Conoce el ROF y 
MOF. 
Los Funcionarios públicos 
cumplen con su rol según el 
Manual de Organización y 
Funciones (MOF y el ROF). 




Los servicios públicos que 
brindan los funcionarios son de 
forma planificada. 





Como gerente, subgerente y/o 
servidor público cumplo con 
mis funciones utilizando las 
competencias gerenciales. 




La Municipalidad Provincial le 
brinda curso o charlas de 
capacitación a todo el 
personal. 





Se realizan charlas de 
sensibilización dando a 
conocer a los usuarios el 
trabajo de la Gestión 
Municipal. 




El gerente o funcionario 
público busca aplicar las 
competencias gerenciales para 
un mejor desempeño laboral. 




Los Funcionarios Públicos 
proyectan charlas de 
sensibilización y capacitación a 
los servidores públicos. 





Como servidor público le 
brindan facilidades para 
cumplir con las metas 
programadas según su plan de 
trabajo. 




El funcionario público realiza 
proyectos y/o convenios con 
otras Instituciones Públicas. 
                            





El Funcionario público y/o 
servidor público establecen 
metas y objetivos claros para 
ser concluidos a su debido 
tiempo. 
                            






El gerente y el subgerente 
participan en la elaboración y 
supervisión del Plan de 
Desarrollo Concertado, 
Programas de Inversión 
Municipal. 






Busca identificarse con su 
Institución Pública de una 
manera eficaz. 
                            
Evidencia los 
resultados de la 
capacitación 
Logro los fines esperados 
utilizando y aplicando los 
cursos de capacitación que 
brinda la Municipalidad. 
                            
Es innovador y 
colaborador 
Como trabajador ha innovado 
su calidad competitiva con sus 
compañeros. 




Los criterios de desempeño 
laboral son claros para mejorar 
su labor de forma asertiva. 
                            
Cumple con sus 
funciones 
asignadas 
Desarrolla sus funciones de 
acuerdo a su perfil, respetando 
los plazos administrativos. 




El funcionario público respeta 
el horario de trabajo de los 
servidores públicos. 
                            
Tiene servicio de 
calidad 
Los servicios que brinda la 
Municipalidad a través de las 
diferentes gerencias y 
subgerencias son de manera 
eficaz. 




Los servicios que brinda la 
Municipalidad a través de las 
diferentes gerencias y 
subgerencias son de manera 
eficaz. 





La Institución capacita a todos 
los trabajadores de manera 
eficaz sobre programas de 
gestión pública, competencias 
gerenciales. 
                            
Aplica modelos 
de gestión 
Los funcionarios aplican el 
modelo de gestión de personas 
basado en competencias. 




Los funcionarios aplican el 
modelo de gestión de personas 
basado en competencias. 






La Municipalidad cuenta con 
personal capacitado para una 
buena gestión municipal. 




La Municipalidad cuenta con 
programas de sensibilización y 
de apoyo para innovar una 
mejor calidad de atención. 
                            
Cumple con la 
misión y visión 
constantemente  
Se fortalece en cada gerencia 
o subgerencia las fortalezas, 
debilidades, visión y misión de 
la Municipalidad. 





Los trabajadores se sienten 
comprometidos con su trabajo 
de una manera eficiente. 




Los Funcionarios públicos 
gestionan la ejecución de 
proyectos estratégicos. 
                            
Servicios de 
eficaces. 
La atención de los servicios 
públicos satisface al usuario. 




El trámite documentario y los 
procedimientos administrativos 
se cumplen de una manera 
eficiente y simplificada según 
el TUPA y la Oficina de 
Transparencia. 




INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION 
ENCUESTA SOBRE COMPETENCIAS GERENCIALES 
Estimado empleado público a continuación encontrará 30 ítems con el objetivo de determinar y valorar la aplicación de las 
Competencias Gerenciales en la Gerencia de Administración y subgerencias de la Municipalidad Distrital de Yura, es muy importante 
que ponga interés y que sobre todo responda con sinceridad a todo lo que se le pregunta, no hay respuestas correctas ni incorrectas, 
para cada cuestión marque con una (X) la casilla que corresponda a su respuesta. 
1. Nunca                       2. Casi nunca                      3.  A veces                    4.  Casi siempre                        5.   Siempre 
 
N°   AFIRMACIONES  1 2 3 4 5 
 COMPETENCIAS DE DESARROLLO DE PERSONAS      
1 Como colaborador, servidor y/o gerente de la Municipalidad cumple con las funciones establecidas según su 
función. 
     
2 La ejecución de programas y metas son cumplidos por los funcionarios públicos.      
3 Todo el personal Administrativo y/o funcionario público, conocen y aplican las competencias gerenciales en su labor diaria.      
4 La atención de los funcionarios públicos a los usuarios es de forma planificada.      
5 Los funcionarios públicos y/o gerentes exponen sus metas y logros a todo el personal administrativo.      
6 Los Funcionarios públicos organizan y preparan actividades en detalle previa consulta o reunión con el 
personal administrativo a cargo. 
     
 COMPETENCIAS DE DIRECCIÓN DE PERSONAS      
7 EL Funcionario público aplica las competencias gerenciales ante los administrados para una mejor gestión pública.      
8 Los Funcionarios Públicos proyectan charlas de sensibilización y capacitación según su perfil a los servidores 
públicos. 
     
9 Cuando el personal demuestra ineficiencia y/o faltas, se le sanciona estrictamente como señala la Ley del 
Procedimiento Contencioso Administrativo. 
     
10 Asigna al personal otras funciones de áreas particulares a parte de su labor administrativa.      
11 La atención a los usuarios se efectúa de acuerdo a las funciones según el MOF.        
12 EL Funcionario público según su función busca aplicar competencias gerenciales ante los administrados para 
una mejor gestión pública. 
     
 COMPETENCIAS DE TRABAJO EN EQUIPO Y COOPERACIÓN      
13 Como trabajador y/o funcionario ha innovado su calidad competitiva con sus compañeros con la aplicación 
de algunas competencias gerenciales. 
     
14 El Funcionario Público coordina con las demás subgerencias el trabajo en equipo.      
15 El Funcionario público delega responsabilidades y el equipo realiza su trabajo aún en su ausencia.      
16 Los documentos de gestión están elaborados para cumplir adecuadamente las funciones y toma de decisiones.      
17 El Funcionario coordina con el personal las acciones, decisiones y propuestas sobre las labores administrativas.      
18 El funcionario público da autonomía al trabajo del personal administrativo.      
 COMPETENCIAS DE LIDERAZGO      
19 Como trabajador se encuentra en un ambiente motivado con un buen clima laboral.      
20 Los gerentes y subgerentes resuelven conflictos de una manera asertiva.      
21 Como funcionario y/o personal administrativo me gusta motivar a las personas a sentirse competentes con su trabajo.      
22 Los funcionario, gerentes, subgerentes comunican al personal la visión, misión, valores y objetivos de la 
Municipalidad. 
     
23 El gerente y subgerentes establecen metas y objetivos claros y el tiempo que serán alcanzados.      
24 Participo y busco cambios para una mejor gestión municipal.      
 COMPETENCIAS DE GESTIÓN DEL CAMBIO Y DESARROLLO DE LA ORGANIZACIÓN      
25 Los Funcionarios públicos gestionan ejecución de proyectos estratégicos.      
26 Los funcionarios públicos proyectan campañas de apoyo social en bien de la comunidad y de su Institución.      
27 En los (3) últimos años han promovido cursos de capacitación sobre competencias gerenciales, el sistema 
MIMIT, SIAF, LETIZIA, etc. 
     
28 La Municipalidad cuenta con personal capacitado y necesario para la atención de los servicios públicos.      
29 La Municipalidad cuenta con equipos informáticos modernos para brindar una mejor calidad de servicio público a los usuarios.      
30 El trámite documentario y los procedimientos administrativos son simplificados de acuerdo al TUPA.      
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ENCUESTA SOBRE DESEMPEÑO LABORAL 
Estimado empleado público a continuación encontrará 30 ítems con el objetivo de determinar y valorar los niveles de desempeño 
laboral en la Gerencia de Administración y subgerencias de la Municipalidad Distrital de Yura, es muy importante que ponga interés 
y que sobre todo responda con sinceridad a todo lo que se le pregunta, no hay respuestas correctas ni incorrectas, para cada 
cuestión marque con una (X) la casilla que corresponda a su respuesta. 
1. Nunca                  2. Casi nunca               3.  A veces             4. Casi siempre                   5.  Siempre 
 
N° AFIRMACIONES 1 2 3 4 5 
 PRODUCTIVIDAD LABORAL      
1 El Funcionario público coordina y evalúa la Gestión Municipal de conformidad con los dispositivos 
legales. 
     
2 Los Funcionarios públicos cumplen con su rol según el Manual de Organización y Funciones (MOF y el ROF).      
3 Los servicios públicos que brindan los funcionarios son de forma planificada.      
4 Como gerente, subgerente y/o servidor público cumplo con mis funciones utilizando las competencias 
gerenciales. 
     
5 La Municipalidad le brinda curso o charlas de capacitación a todo el personal.      
6 Se realizan charlas de sensibilización dando a conocer a los usuarios el trabajo de la Gestión Municipal.      
7 El gerente o funcionario público busca aplicar las competencias gerenciales para un mejor desempeño laboral.      
8 Los Funcionarios Públicos proyectan charlas de sensibilización y capacitación a los servidores públicos.      
9 Como servidor público le brindan facilidades para cumplir con las metas programadas según su plan de trabajo.      
10 El funcionario público realiza proyectos y/o convenios con otras Instituciones Públicas.      
11 El Funcionario público y/o servidor público establecen metas y objetivos claros para ser concluidos a 
su debido tiempo. 
     
12 El gerente y el subgerente participan en la elaboración y supervisión del Plan de Desarrollo Concertado, 
Programas de Inversión Municipal. 
     
 EFICACIA LABORAL      
13 Busca identificarse con su Institución Pública de una manera eficaz.      
14 Logro los fines esperados utilizando y aplicando los cursos de capacitación que brinda la Municipalidad.      
15 Como trabajador ha innovado su calidad competitiva con sus compañeros.      
16 Los criterios de desempeño laboral son claros para mejorar su labor de forma asertiva.      
17 Desarrolla sus funciones de acuerdo a su perfil, respetando los plazos administrativos.      
18 El funcionario público respeta el horario de trabajo de los servidores públicos.      
19 Los servicios que brinda la Municipalidad a través de las diferentes gerencias y subgerencias son de manera eficaz.      
20 Los servicios que brinda la Municipalidad a través de las diferentes gerencias y subgerencias son de manera eficaz.      
21 La Institución capacita a todos los trabajadores de manera eficaz sobre programas de gestión pública, 
competencias gerenciales. 
     
22 Los funcionarios aplican el modelo de gestión de personas basado en competencias.      
23 Los funcionarios aplican el modelo de gestión de personas basado en competencias.      
 EFICIENCIA LABORAL      
24 La Municipalidad cuenta con personal capacitado para una buena gestión municipal.      
25 La Municipalidad cuenta con programas de sensibilización y de apoyo para innovar una mejor calidad de atención.      
26 Se fortalece en cada gerencia o subgerencia las fortalezas, debilidades, visión y misión de la Municipalidad.      
27 Los trabajadores se sienten comprometidos con su trabajo de una manera eficiente.      
28 Los Funcionarios públicos gestionan la ejecución de proyectos estratégicos.      
29 La atención de los servicios públicos satisface al usuario.      
30 El trámite documentario y los procedimientos administrativos se cumplen de una manera eficiente y 
simplificada según el TUPA y la Oficina de Transparencia. 
     
 


































VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS 
Respecto a la confiabilidad de los instrumentos, estos se obtuvieron 
por el método de Alfa de Cronbach. 
Análisis de la Variable Competencias Gerenciales 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 20 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 













Análisis de la Variable Desempeño Laboral 
Resumen del procesamiento de los casos 
  
  N % 
Casos 
Válidos 20 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 20 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 











 ,645 30 
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ANEXO 008 FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO 
DATOS INFORMATIVOS INSTRUMENTO 1: 
Autores: Br. Ronald Abraham, Gonzales Lazo 
Br. Stephanie Amparo Vilca Umpire 
Procedencia: Estudiantes la Universidad Cesar Vallejo  
Aplicación: El presente instrumento se elaboró con el fin de aplicarlo a los 
servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa- 2018. 
Propósito: Recopilar información sobre la relación de Competencias Gerenciales en 
el desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, 
Arequipa- 2018. 
Descripción del instrumento 
La escala de desarrollo de la Variable Gestión de contratos en las Dimensiones 
Competencias de Desarrollo de Personas (6 indicadores), Competencias de 
Dirección de Personas (6 indicadores), Competencias de Trabajo en Equipo y 
Cooperación (6 indicadores), Competencias de Liderazgo (6 indicadores) y 
Competencias de Gestión del Cambio y Desarrollo de la Organización (6 
Indicadores). Medido en la escala ordinal. 
Información general 
El presente instrumento es una escala, que tiene como finalidad medir las 
dimensiones de “Competencias Gerenciales”, ha sido con fines de investigación, la 
información recopilada será tratada con absoluta reserva y es de carácter anónimo. 
Los resultados permitirán establecer niveles: muy bajo, bajo, bueno y muy bueno.  
Instrucciones 
El presente instrumento contiene una seria de preguntas (30). Estimado Servidor 
Público se le presenta una serie de ítems, referentes a Competencias Gerenciales y 
Desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, 
Arequipa, los mismos deberán de responder con sinceridad, teniendo en cuenta que 
no existen respuestas correctas ni incorrectas, marcando con un aspa (x) aquella 
proposición que refleje mejor su punto de vista de acuerdo al siguiente código. 
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Normas de puntuación y corrección  
Ejemplo para calificar el instrumento (cuestionario) codificar las alternativas de 
respuestas si el caso fuera: 
6. Nunca. 7. Casi nunca. 8. A veces. 9. Casi siempre. 10. Siempre 
 
Baremos de interpretación  
Si el instrumento contiene 30 ítems distribuidos en puntaje y niveles y su respectiva 
descripción seria. 
Desarrollo de Personas: debe sumar los números con los que ha valorado la 
pregunta, 1, 2, 3, 4, 5, 6. 
Dirección de Personas: debe sumar los números con los que ha valorado la 
pregunta, 7, 8, 9, 10, 11, 12. 
Trabajo en Equipo y Cooperación: debe sumar los números con los que ha 
valorado la pregunta 13, 14, 15, 16, 17, 18. 
Liderazgo: debe sumar los números con los que ha valorado la pregunta, 19, 20, 
21, 22, 23, 24. 
Gestión del Cambio y Desarrollo de la Organización: debe sumar los números 
con los que ha valorado la pregunta, 25, 26, 27, 28, 29,30. 
Puntaje total se consigue con la sumatoria de A+B+C 
De interpretación 
Puntaje Categoría Descripción 
121 a 150 Muy bueno Servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 
Yura, Arequipa- 2018; aplican las Competencias 
Gerenciales muy bien. 
91 a 120 Bueno Servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 
Yura, Arequipa- 2018; aplican las Competencias 
Gerenciales bien. 
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61 a 90 Bajo Servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 
Yura, Arequipa- 2018, aplican la Competencias 
Gerenciales de forma baja. 
30 a 60 Muy bajo Servidores públicos en la Municipalidad Distrital de 
Yura, Arequipa- 2018, aplican las Competencias 
Gerenciales muy bajo. 
DATOS INFORMATIVOS INSTRUMENTO 2: 
Autores: Br. Ronald Abraham, Gonzales Lazo 
Br. Stephanie Amparo Vilca Umpire 
Procedencia: Estudiante de la Universidad Cesar Vallejo. 
Aplicación: El presente instrumento se elaboró con el fin de aplicarlo a los 
servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa- 2018. 
Propósito: Recopilar información sobre el desempeño laboral de los servidores 
públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, Arequipa- 2018. 
Descripción del instrumento 
La escala de desarrollo de la Variable Desempeño laboral a los servidores públicos 
en las Dimensiones Productividad Laboral (12 indicadores), Eficacia Laboral (11 
indicadores), Eficiencia Laboral (7 indicadores), Medido en la escala ordinal. 
Instrucciones 
El presente instrumento contiene una seria de preguntas (30), Estimado Servidor 
público se le presenta una serie de ítems, referentes a Competencias Gerenciales y 
Desempeño laboral de los servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, 
Arequipa, los mismos deberán de responder con sinceridad, considerando que no 
existen respuestas correctas ni incorrectas, marcando con un aspa (x) aquella 
proposición que exprese mejor su punto de vista de acuerdo al siguiente código. 
Normas de puntuación y corrección  
Ejemplo para calificar el instrumento (cuestionario) codificar las alternativas de 
respuestas si el caso fuera: 
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6. Nunca. 7. Casi nunca. 8. A veces. 9. Casi siempre. 10. Siempre 
 
Baremos de interpretación  
Si el instrumento contiene 30 ítems distribuidos en puntaje y niveles y su respectiva 
descripción seria. 
Productividad Laboral: debe sumar los números con los que ha valorado la 
pregunta, 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12. 
Eficacia Laboral: debe sumar los números con los que ha valorado la pregunta 13, 
14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23. 
Eficiencia Laboral: debe sumar los números con los que ha valorado la pregunta 
24, 25, 26, 27, 28, 29, 30. 
Puntaje total se consigue con la sumatoria de A+B+C 
De interpretación 
Puntaje Categoría Descripción 
80 a 99 Muy 
bueno 
Servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, 
Arequipa- 2018, tienen muy buen desempeño laboral. 
61 a 79 Bueno Servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, 
Arequipa- 2018, tienen buen desempeño laboral. 
41 a 60 Bajo Servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, 
Arequipa- 2018, tienen bajo desempeño laboral. 
20 a 40 Muy bajo Servidores públicos en la Municipalidad Distrital de Yura, 





BASE DE DATOS 
                  Competencias gerenciales 
 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 V1 D1 D2 D3 D4 D5 
1 5 4 4 3 1 2 1 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 93 19 14 20 20 20 
2 4 4 4 3 2 3 1 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 88 20 19 21 14 14 
3 5 4 4 3 2 3 1 4 3 2 3 2 3 2 2 4 3 4 2 3 2 3 4 2 2 4 3 4 3 4 90 21 15 18 16 20 
4 4 3 4 2 3 4 3 2 5 5 3 4 4 1 1 2 3 4 2 2 2 3 3 3 3 4 1 4 3 4 91 20 22 15 15 19 
5 3 3 3 2 3 3 2 1 5 5 3 2 4 1 3 2 3 2 3 4 4 5 4 5 4 3 2 4 4 3 95 17 18 15 25 20 
6 4 3 3 2 2 3 4 1 5 5 4 4 4 1 4 2 3 4 5 4 5 4 5 3 2 3 1 3 3 3 99 17 23 18 26 15 
7 3 2 3 2 1 3 3 2 4 5 4 2 3 3 3 4 3 5 3 1 4 2 2 3 4 3 1 3 3 3 87 14 20 21 15 17 
8 3 2 4 2 2 3 2 1 3 4 5 3 3 2 3 3 2 3 3 1 4 1 1 3 3 2 1 3 4 3 79 16 18 16 13 16 
9 3 3 4 3 4 3 3 3 2 2 3 2 3 1 3 2 1 2 2 3 2 2 2 1 3 3 2 1 2 2 72 20 15 12 12 13 
10 4 4 3 4 2 2 2 3 3 4 3 2 3 2 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 2 4 3 95 19 17 19 21 19 
11 4 3 4 2 1 1 2 2 1 2 2 3 3 2 1 2 2 2 2 2 1 3 3 2 2 3 2 3 2 2 66 15 12 12 13 14 
12 5 2 5 2 3 2 4 4 4 4 5 4 5 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 1 2 4 4 4 106 19 25 22 21 19 
13 3 2 4 1 2 3 2 1 3 4 5 3 5 2 3 3 2 3 3 1 4 1 1 3 3 2 1 3 4 3 80 15 18 18 13 16 
14 3 3 4 3 4 3 3 3 2 2 3 2 3 1 3 2 1 2 2 2 2 2 2 1 3 3 2 1 2 2 71 20 15 12 11 13 
15 4 3 4 2 3 4 3 1 5 5 3 4 4 1 1 2 3 4 2 2 2 3 3 3 3 4 1 4 3 4 90 20 21 15 15 19 
16 5 4 4 3 1 2 1 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 93 19 14 20 20 20 
17 4 3 4 2 1 1 2 2 1 2 2 3 4 2 1 2 2 2 2 2 1 3 3 2 2 3 2 3 2 2 67 15 12 13 13 14 
18 4 4 4 3 2 3 1 4 3 1 3 4 4 3 4 3 3 4 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 85 20 16 21 14 14 
19 3 3 3 2 3 3 2 1 5 5 3 2 4 1 3 2 3 2 3 4 4 5 4 5 4 3 2 4 4 3 95 17 18 15 25 20 
20 4 4 3 4 2 4 2 3 3 4 3 2 3 2 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 2 4 3 97 21 17 19 21 19 
21 4 3 3 2 2 3 4 1 5 5 4 4 4 1 4 2 3 4 5 4 5 4 5 3 2 3 1 3 3 3 99 17 23 18 26 15 
22 5 4 4 3 2 3 1 4 3 2 3 2 4 2 2 4 3 4 2 3 2 3 4 2 2 4 3 4 3 4 91 21 15 19 16 20 
23 3 3 4 3 4 3 3 3 2 1 3 2 4 1 3 2 1 2 2 2 2 2 2 1 3 3 2 1 2 2 71 20 14 13 11 13 
24 4 3 3 2 2 3 4 1 5 5 4 4 4 1 4 2 3 4 5 4 5 4 5 3 2 3 1 3 3 3 99 17 23 18 26 15 
25 3 3 4 3 4 3 3 3 2 2 3 2 3 1 3 2 1 2 2 3 2 2 2 1 3 3 2 1 2 2 72 20 15 12 12 13 
26 5 3 5 2 3 2 4 4 4 4 5 4 5 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 1 2 4 4 4 107 20 25 22 21 19 
27 2 4 3 2 1 3 3 2 4 5 4 2 4 3 3 4 3 5 3 1 4 2 2 3 4 3 1 3 3 3 89 15 20 22 15 17 
108 
28 4 3 4 2 3 4 3 1 5 5 3 4 4 1 1 2 3 4 2 2 2 3 3 3 3 4 1 4 3 4 90 20 21 15 15 19 
29 3 4 4 2 2 3 2 1 3 4 5 3 3 2 3 3 2 3 3 1 4 1 1 3 3 2 1 3 4 3 81 18 18 16 13 16 
30 3 3 4 3 4 3 3 3 2 2 3 2 3 1 3 2 1 2 2 2 2 2 2 1 3 3 2 1 2 2 71 20 15 12 11 13 
31 4 4 4 3 2 3 1 4 3 1 3 4 4 3 4 3 3 4 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 85 20 16 21 14 14 
32 4 4 3 4 2 4 2 3 3 4 3 2 4 2 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 2 4 3 98 21 17 20 21 19 
33 5 4 4 3 1 2 1 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 93 19 14 20 20 20 
34 4 3 4 2 1 1 2 2 1 2 2 3 3 2 1 2 2 2 2 2 1 3 3 2 2 3 2 3 2 2 66 15 12 12 13 14 
35 3 3 4 1 2 3 2 1 3 4 5 3 4 2 3 3 2 3 3 1 4 1 1 3 3 2 1 3 4 3 80 16 18 17 13 16 
36 4 3 4 2 1 1 2 2 1 2 2 3 4 2 1 2 2 2 2 2 1 3 3 2 2 3 2 3 2 2 67 15 12 13 13 14 
37 3 3 3 2 3 3 2 1 5 5 3 2 4 1 3 2 3 2 3 4 4 5 4 5 4 3 2 4 4 3 95 17 18 15 25 20 
38 3 3 3 2 3 3 2 1 5 5 3 2 4 1 3 1 3 2 3 4 4 5 4 5 4 3 2 4 4 3 94 17 18 14 25 20 
39 4 4 3 4 2 4 2 3 3 4 3 2 4 2 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 2 4 3 98 21 17 20 21 19 
40 5 3 4 2 3 2 4 4 4 4 5 4 5 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 5 1 2 4 4 4 107 19 25 22 21 20 
41 5 4 4 3 1 2 1 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 93 19 14 20 20 20 
42 4 4 4 3 2 3 1 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 88 20 19 21 14 14 
43 5 4 4 3 2 3 1 4 3 2 3 2 4 2 2 4 3 4 2 3 2 3 4 2 2 4 3 4 3 4 91 21 15 19 16 20 
44 4 3 4 2 3 4 3 2 5 5 3 4 4 1 1 2 3 4 2 2 2 3 3 3 3 4 1 4 3 4 91 20 22 15 15 19 
45 3 3 3 2 3 3 2 1 5 5 3 2 4 1 3 2 3 2 3 4 4 5 4 5 4 3 2 4 4 3 95 17 18 15 25 20 
46 4 3 3 2 2 3 4 1 5 5 3 4 4 1 4 2 3 4 5 4 5 4 5 3 2 3 1 3 3 3 98 17 22 18 26 15 
47 3 2 3 2 1 3 3 2 4 5 4 2 4 3 3 4 3 5 3 1 4 2 2 3 4 3 1 3 3 3 88 14 20 22 15 17 
48 3 2 4 2 2 3 2 1 3 4 5 3 4 2 3 3 2 3 3 1 4 1 1 3 3 2 1 3 4 3 80 16 18 17 13 16 
49 3 3 4 3 4 3 3 3 2 2 3 2 4 1 3 2 1 2 2 3 2 2 2 1 3 3 2 1 2 2 73 20 15 13 12 13 
50 4 4 3 4 2 4 2 3 3 4 3 2 3 2 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 2 4 3 97 21 17 19 21 19 
51 4 3 4 2 1 1 2 2 1 2 2 3 3 2 1 2 2 2 2 2 1 3 3 2 2 3 2 3 2 2 66 15 12 12 13 14 
52 5 3 5 2 3 2 4 4 4 4 5 4 5 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 1 2 4 4 4 107 20 25 22 21 19 
53 3 4 4 1 2 3 2 1 3 4 5 3 4 2 3 3 2 3 3 1 4 1 1 3 3 2 1 3 4 3 81 17 18 17 13 16 
54 3 3 4 3 4 3 3 3 2 2 3 2 3 1 3 2 1 2 2 2 2 2 2 1 3 3 2 1 2 2 71 20 15 12 11 13 
55 4 3 4 2 3 4 3 1 5 5 3 4 4 1 1 2 3 4 2 2 2 3 3 3 3 4 1 4 3 4 90 20 21 15 15 19 
56 5 4 4 3 1 2 1 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 93 19 14 20 20 20 
57 4 3 4 2 1 1 2 2 1 2 2 3 3 2 1 2 2 2 2 2 1 3 3 2 2 3 2 3 2 2 66 15 12 12 13 14 
58 4 4 4 3 2 3 1 4 3 1 3 4 4 3 4 3 3 4 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 85 20 16 21 14 14 
109 
59 3 3 3 2 3 3 2 1 5 5 3 2 4 1 3 2 3 2 3 4 4 5 4 5 4 3 2 4 4 3 95 17 18 15 25 20 
60 4 4 3 4 2 4 2 3 3 4 3 2 3 2 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 2 4 3 97 21 17 19 21 19 
61 4 3 3 2 2 3 4 1 5 5 5 4 4 1 4 2 3 4 5 4 5 4 5 3 2 3 1 3 3 3 100 17 24 18 26 15 
62 5 4 4 3 2 3 1 4 3 2 3 2 3 2 2 4 3 4 2 3 2 3 4 2 2 4 3 4 3 4 90 21 15 18 16 20 
63 3 3 4 3 4 3 3 3 2 1 3 2 3 1 3 2 1 2 2 2 2 2 2 1 3 3 2 1 2 2 70 20 14 12 11 13 
64 4 3 3 2 2 3 4 1 5 5 3 4 4 1 4 2 3 4 5 4 5 4 5 3 2 3 1 3 3 3 98 17 22 18 26 15 
65 3 3 4 3 4 3 3 3 2 2 3 2 3 1 3 2 1 2 2 3 2 2 2 1 3 3 2 1 2 2 72 20 15 12 12 13 
66 5 3 5 2 3 2 4 4 4 4 5 4 5 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 1 2 4 4 4 107 20 25 22 21 19 
67 3 4 3 2 1 3 3 2 4 5 4 2 2 3 3 4 3 5 3 1 4 2 2 3 4 3 1 3 3 3 88 16 20 20 15 17 
68 4 3 4 2 3 4 3 1 5 5 3 4 4 1 1 2 3 4 2 2 2 3 3 3 3 4 1 4 3 4 90 20 21 15 15 19 
69 3 4 4 2 2 3 2 1 3 4 5 3 1 2 3 3 2 3 3 1 4 1 1 3 3 2 1 3 4 3 79 18 18 14 13 16 
70 3 3 4 3 4 3 3 3 2 2 3 2 4 1 3 2 1 2 2 2 2 2 2 1 3 3 2 1 2 2 72 20 15 13 11 13 
71 4 4 4 3 2 3 1 4 3 1 3 4 4 3 4 3 3 4 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 85 20 16 21 14 14 
72 4 4 3 4 2 4 2 3 3 4 3 2 4 2 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 2 4 3 98 21 17 20 21 19 
73 5 4 4 3 1 2 1 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 93 19 14 20 20 20 
74 4 3 4 2 1 1 2 2 1 2 2 3 3 2 1 2 2 2 2 2 1 3 3 2 2 3 2 3 2 2 66 15 12 12 13 14 
75 3 3 4 1 2 3 2 1 3 4 5 3 3 2 3 3 2 3 3 1 4 1 1 3 3 2 1 3 4 3 79 16 18 16 13 16 
76 4 3 4 2 1 1 2 2 1 2 2 3 3 2 1 2 2 2 2 2 1 3 3 2 2 3 2 3 2 2 66 15 12 12 13 14 
77 3 3 3 2 3 3 2 1 5 5 3 2 4 1 3 2 3 2 3 4 4 5 4 5 4 3 2 4 4 3 95 17 18 15 25 20 
78 3 3 3 2 3 3 2 1 5 5 3 2 4 1 3 1 3 2 3 4 4 5 4 5 4 3 2 4 4 3 94 17 18 14 25 20 
79 4 4 3 4 2 4 2 3 3 4 3 2 3 2 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 2 4 3 97 21 17 19 21 19 
80 5 3 4 2 3 2 4 4 4 4 5 4 5 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 5 1 2 4 4 4 107 19 25 22 21 20 
81 4 3 3 2 2 3 4 1 5 5 3 4 4 1 4 2 3 4 5 4 5 4 5 3 2 3 1 3 3 3 98 17 22 18 26 15 
82 5 4 4 3 2 3 1 4 3 2 3 2 3 2 2 4 3 4 2 3 2 3 4 2 2 4 3 4 3 4 90 21 15 18 16 20 
83 3 3 4 3 4 3 3 3 2 1 3 2 3 1 3 2 1 2 2 2 2 2 2 1 3 3 2 1 2 2 70 20 14 12 11 13 
84 4 3 3 2 2 3 4 1 5 5 5 4 4 1 4 2 3 4 5 4 5 4 5 3 2 3 1 3 3 3 100 17 24 18 26 15 
85 3 3 4 3 4 3 3 3 2 2 3 2 3 1 3 2 1 2 2 3 2 2 2 1 3 3 2 1 2 2 72 20 15 12 12 13 
86 5 3 5 2 3 2 4 4 4 4 5 4 5 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 1 2 4 4 4 107 20 25 22 21 19 
87 3 3 3 2 1 3 3 2 4 5 4 2 4 3 3 4 3 5 3 1 4 2 2 3 4 3 1 3 3 3 89 15 20 22 15 17 
88 4 3 4 2 3 4 3 1 5 5 3 4 4 1 1 2 3 4 2 2 2 3 3 3 3 4 1 4 3 4 90 20 21 15 15 19 
89 3 3 4 2 2 3 2 1 3 4 5 3 4 2 3 3 2 3 3 1 4 1 1 3 3 2 1 3 4 3 81 17 18 17 13 16 
110 
90 3 3 4 3 4 3 3 3 2 2 3 2 3 1 3 2 1 2 2 2 2 2 2 1 3 3 2 1 2 2 71 20 15 12 11 13 
91 5 4 4 3 1 2 1 2 3 2 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 93 19 14 20 20 20 
92 4 4 4 3 2 3 1 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 3 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3 88 20 19 21 14 14 
93 5 4 4 3 2 3 1 4 3 2 3 2 3 2 2 4 3 4 2 3 2 3 4 2 2 4 3 4 3 4 90 21 15 18 16 20 
94 4 3 4 2 3 4 3 2 5 5 3 4 4 1 1 2 3 4 2 2 2 3 3 3 3 4 1 4 3 4 91 20 22 15 15 19 
95 3 3 3 2 3 3 2 1 5 5 3 2 4 1 3 2 3 2 3 4 4 5 4 5 4 3 2 4 4 3 95 17 18 15 25 20 
96 4 3 3 2 2 3 4 1 5 5 4 4 4 1 4 2 3 4 5 4 5 4 5 3 2 3 1 3 3 3 99 17 23 18 26 15 
97 3 3 3 2 1 3 3 2 4 5 4 2 2 3 3 4 3 5 3 1 4 2 2 3 4 3 1 3 3 3 87 15 20 20 15 17 
98 3 3 4 2 2 3 2 1 3 4 5 3 4 2 3 3 2 3 3 1 4 1 1 3 3 2 1 3 4 3 81 17 18 17 13 16 
99 3 3 3 3 2 3 2 1 3 4 5 3 4 2 3 4 3 5 3 1 4 1 1 3 5 2 1 3 4 3 87 17 18 21 13 18 
100 5 3 4 2 3 2 4 4 4 4 5 4 5 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 5 1 2 4 4 4 107 19 25 22 21 20 
 
V2. Desempeño Laboral 
n 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 V2 D1 D2 D3 
1 4 4 3 4 4 3 3 2 4 3 4 4 2 4 3 2 4 3 4 1 4 5 4 4 3 1 4 2 1 3 96 42 36 18 
2 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 4 3 2 4 1 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 92 34 35 23 
3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 2 3 2 3 4 3 4 3 3 1 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 95 38 32 25 
4 3 3 4 2 2 1 2 2 3 2 3 4 3 4 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 103 31 45 27 
5 3 4 3 2 3 2 3 3 3 3 2 5 3 5 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 1 2 3 4 4 4 104 36 46 22 
6 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 5 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 3 3 82 35 29 18 
7 4 3 3 4 1 3 4 3 4 3 3 5 4 3 4 2 4 3 3 2 1 2 4 3 3 3 1 2 3 3 90 40 32 18 
8 4 4 3 2 1 3 3 4 3 3 4 3 4 3 5 2 4 3 4 4 1 3 4 3 3 2 3 3 4 3 95 37 37 21 
9 4 3 4 3 1 3 4 3 3 4 2 3 4 3 5 3 4 5 2 3 2 3 4 3 3 3 3 4 2 3 96 37 38 21 
10 4 3 4 2 2 3 4 5 4 4 2 3 4 3 5 3 4 3 2 2 2 3 4 3 2 3 2 2 3 3 93 40 35 18 
11 2 2 3 2 2 3 2 3 5 3 2 3 3 4 4 2 4 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 4 3 5 86 32 32 22 
12 3 3 2 3 1 2 3 3 4 3 3 4 5 3 4 5 4 4 5 4 4 3 4 5 4 4 3 5 3 5 108 34 45 29 
13 4 4 3 2 1 3 3 4 5 3 4 3 4 3 5 3 4 3 4 4 1 3 5 3 3 4 1 3 4 3 99 39 39 21 
14 4 3 4 3 1 3 4 3 3 4 2 3 4 3 5 3 4 3 2 5 2 2 4 3 3 3 3 4 3 3 96 37 37 22 
15 3 3 4 2 2 1 2 2 5 2 3 5 3 4 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 106 34 45 27 
16 4 4 3 4 4 3 3 2 4 3 4 3 2 4 3 2 4 2 4 2 4 5 4 4 5 2 4 3 3 3 101 41 36 24 
111 
17 3 2 3 2 2 3 2 3 4 3 2 3 3 4 4 2 4 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 4 3 1 82 32 33 17 
18 3 4 3 2 3 4 3 2 3 2 3 4 3 5 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 2 3 99 36 40 23 
19 3 4 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 5 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 3 3 3 4 4 4 104 33 46 25 
20 4 3 4 2 2 3 4 5 4 4 2 3 4 3 5 3 4 3 2 3 2 2 4 3 2 3 2 2 3 3 93 40 35 18 
21 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 4 4 3 2 3 2 3 2 1 2 2 3 3 2 2 3 3 3 3 80 34 27 19 
22 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 2 3 2 3 4 3 4 3 3 1 3 3 3 2 4 4 3 4 3 4 96 40 32 24 
23 4 3 4 3 1 3 4 3 3 4 2 3 4 3 5 2 4 3 2 5 2 3 4 1 2 3 3 4 3 3 93 37 37 19 
24 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 4 4 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 82 34 28 20 
25 4 3 4 3 1 3 4 3 3 4 2 4 4 3 5 3 4 3 2 3 2 3 4 3 3 4 3 4 3 3 97 38 36 23 
26 3 3 2 3 1 2 3 3 4 3 3 4 5 3 4 4 4 4 5 4 4 3 4 5 4 4 2 5 3 5 106 34 44 28 
27 4 3 3 4 1 3 4 3 4 3 3 5 4 3 4 3 4 3 3 1 1 2 4 3 3 3 3 1 2 3 90 40 32 18 
28 3 3 4 2 2 1 2 2 4 2 3 5 3 4 4 3 3 4 5 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 104 33 44 27 
29 4 4 3 2 1 3 3 4 3 3 4 3 4 3 5 3 4 3 4 4 1 3 4 3 4 4 2 2 4 3 97 37 38 22 
30 4 3 4 3 1 3 4 3 3 4 2 3 4 3 5 3 4 3 2 5 2 3 4 3 3 4 3 4 3 3 98 37 38 23 
31 3 4 3 2 3 4 3 2 3 2 3 5 3 5 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 2 3 5 4 3 3 100 37 40 23 
32 4 3 4 2 2 3 4 5 4 4 2 3 4 3 5 3 4 3 2 2 2 3 4 3 2 3 2 2 3 3 93 40 35 18 
33 4 4 3 4 4 3 3 2 4 3 4 3 2 4 3 3 4 3 4 2 4 5 4 4 5 2 4 3 3 3 103 41 38 24 
34 2 2 3 2 2 3 2 3 4 3 2 3 3 4 4 2 4 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 3 3 1 81 31 33 17 
35 4 4 3 2 1 3 3 4 3 3 4 3 4 3 5 3 4 3 4 4 1 3 5 3 3 4 3 3 4 3 99 37 39 23 
36 2 2 3 2 2 3 2 3 4 3 2 3 3 4 4 3 4 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 4 3 1 82 31 33 18 
37 3 4 3 2 3 2 3 3 2 3 2 5 3 5 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 3 3 3 4 4 4 106 35 46 25 
38 3 4 3 2 3 2 3 3 3 3 2 4 3 5 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 2 4 3 4 4 4 106 35 46 25 
39 4 3 4 2 2 3 4 5 4 4 2 4 3 3 5 3 4 3 2 3 2 3 4 3 2 5 1 2 2 3 94 41 35 18 
40 4 3 4 2 2 3 4 5 4 4 2 4 4 3 5 3 4 3 2 3 2 3 4 3 2 3 2 2 3 4 96 41 36 19 
41 4 4 3 4 4 3 3 2 4 3 4 4 1 4 3 2 4 2 4 2 4 5 4 4 4 4 4 3 3 3 102 42 35 25 
42 3 4 3 2 3 4 3 2 3 2 3 5 3 2 4 3 4 4 3 4 3 4 3 2 4 4 4 4 3 3 98 37 37 24 
43 3 3 3 4 3 4 3 4 2 4 2 3 2 3 4 3 4 3 3 1 3 2 3 3 4 4 3 4 3 4 94 38 31 25 
44 3 3 4 2 2 1 2 2 3 2 3 4 3 4 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 103 31 45 27 
45 3 4 3 2 3 2 3 3 3 3 2 4 3 5 4 2 4 4 4 4 5 5 5 4 3 3 3 3 4 4 104 35 45 24 
46 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 4 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 1 3 3 3 3 81 34 29 18 
47 4 3 3 4 1 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 1 3 4 3 3 3 3 2 2 3 92 38 35 19 
112 
48 4 4 3 2 1 3 3 4 3 3 4 3 4 3 5 3 4 3 4 4 1 3 4 3 3 2 3 2 3 3 94 37 38 19 
49 4 3 4 3 1 3 4 3 3 4 2 3 4 3 5 3 4 3 2 3 2 3 4 3 3 4 3 4 3 3 96 37 36 23 
50 4 3 4 2 2 3 4 5 4 4 2 3 4 3 5 3 4 5 2 3 2 3 4 3 2 3 2 2 3 3 96 40 38 18 
51 2 2 3 2 2 3 2 3 4 3 2 3 3 4 4 3 4 3 3 2 2 3 3 1 2 2 3 4 3 5 85 31 34 20 
52 3 3 2 3 1 2 3 3 4 3 3 4 5 3 4 5 4 4 5 4 4 3 4 5 4 4 3 4 3 5 107 34 45 28 
53 4 4 3 2 1 3 3 4 3 3 4 3 4 3 5 2 4 3 4 4 1 3 5 3 3 3 3 3 2 3 95 37 38 20 
54 4 3 4 3 1 3 4 3 3 4 2 4 4 3 5 3 4 3 2 5 2 3 4 3 3 4 3 4 3 3 99 38 38 23 
55 3 3 4 2 2 1 2 2 4 2 3 4 3 4 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 104 32 45 27 
56 4 4 3 4 4 3 3 2 4 3 4 3 2 4 3 3 4 3 4 2 4 5 4 4 5 4 4 3 3 3 105 41 38 26 
57 2 2 3 2 2 3 2 3 4 3 2 3 3 4 4 3 4 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 4 3 1 82 31 34 17 
58 3 4 3 2 3 4 3 2 3 2 3 4 3 5 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 2 3 4 4 3 3 98 36 40 22 
59 3 4 3 2 3 2 3 3 4 3 2 3 3 5 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 3 3 1 3 4 4 103 35 46 22 
60 4 3 4 2 2 3 4 5 4 4 2 3 4 3 5 3 4 3 2 3 2 3 4 3 2 3 2 2 3 3 94 40 36 18 
61 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 4 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 83 34 29 20 
62 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 2 3 2 3 4 3 4 3 3 1 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 97 40 32 25 
63 4 3 4 3 1 3 4 3 3 4 2 3 4 3 5 3 4 3 2 5 2 3 4 2 3 4 3 4 3 3 97 37 38 22 
64 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 82 33 29 20 
65 4 3 4 3 1 3 4 3 3 4 2 3 4 3 5 3 4 3 2 3 2 3 4 3 2 4 3 2 3 3 93 37 36 20 
66 3 3 2 3 1 2 3 3 4 3 3 4 5 3 4 5 4 4 5 4 4 3 4 5 4 4 3 5 3 5 108 34 45 29 
67 4 3 3 4 1 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 1 3 4 3 3 3 3 2 1 3 91 38 35 18 
68 3 3 4 2 2 1 2 2 4 2 3 1 3 4 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 101 29 45 27 
69 4 4 3 2 1 3 3 4 3 3 4 3 4 3 5 3 4 3 4 4 1 3 4 3 5 4 4 3 4 3 101 37 38 26 
70 4 3 4 3 1 3 4 3 3 4 2 3 4 3 5 3 4 3 2 5 2 3 4 3 1 4 3 4 3 3 96 37 38 21 
71 3 4 3 2 3 4 3 2 3 2 3 3 3 5 4 1 4 4 3 4 3 4 3 2 4 3 5 4 3 3 97 35 38 24 
72 4 3 4 2 2 3 4 5 4 4 2 3 4 3 5 2 4 3 2 3 2 3 4 3 2 3 2 2 3 3 93 40 35 18 
73 4 4 3 4 4 3 3 2 4 3 4 3 2 4 3 3 4 3 4 2 4 5 4 4 5 4 4 3 2 3 104 41 38 25 
74 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 4 4 3 4 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 4 3 1 81 29 34 18 
75 4 4 3 2 1 3 3 4 3 3 4 3 4 3 5 3 4 3 4 4 1 3 5 3 3 4 3 3 4 3 99 37 39 23 
76 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 4 4 3 4 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 4 3 1 81 29 34 18 
77 3 4 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 5 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 3 3 3 4 4 4 104 33 46 25 
78 3 4 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 5 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 2 5 3 4 4 4 105 33 46 26 
113 
79 4 3 4 2 2 3 4 5 4 4 2 3 4 3 5 3 4 3 2 3 2 3 4 3 2 3 1 2 3 3 93 40 36 17 
80 4 3 4 2 2 3 4 5 4 4 2 3 4 3 5 2 4 3 2 3 2 3 4 3 2 2 2 2 1 4 91 40 35 16 
81 4 4 3 4 4 3 3 2 4 3 4 3 2 4 3 3 4 3 4 2 4 5 4 4 5 4 4 3 3 3 105 41 38 26 
82 3 4 3 2 3 4 3 2 3 2 3 3 3 2 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 96 35 37 24 
83 3 3 3 4 3 4 3 4 2 4 2 3 2 3 4 3 4 3 3 1 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 94 38 32 24 
84 3 3 4 2 2 1 2 2 2 2 3 4 3 4 4 4 3 4 5 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 102 30 45 27 
85 3 4 3 2 3 2 3 3 2 3 2 3 3 5 4 3 4 4 4 4 5 5 5 3 3 3 3 4 4 4 103 33 46 24 
86 3 4 3 2 3 2 3 2 3 2 3 4 4 3 2 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 83 34 29 20 
87 4 3 3 4 1 3 4 3 4 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 1 3 4 3 3 3 3 2 3 3 93 38 35 20 
88 4 4 3 2 1 3 3 4 3 3 4 3 4 3 5 3 4 3 4 4 1 3 4 3 3 4 3 3 4 3 98 37 38 23 
89 4 3 4 3 1 3 4 3 3 4 2 3 4 3 5 3 4 3 2 3 2 3 4 3 3 4 3 4 3 3 96 37 36 23 
90 4 3 4 3 1 3 4 3 3 4 2 3 4 3 5 3 4 3 2 5 2 2 4 3 3 4 3 4 3 3 97 37 37 23 
91 3 4 3 2 3 4 3 2 3 2 3 4 3 5 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 5 4 3 3 101 36 40 25 
92 4 3 4 2 2 3 4 5 4 4 2 3 4 3 5 3 4 3 2 3 2 3 4 3 2 3 2 2 3 3 94 40 36 18 
93 4 4 3 4 4 3 3 2 4 3 4 3 2 4 3 3 4 3 4 2 4 5 4 4 5 4 4 3 3 3 105 41 38 26 
94 2 2 3 2 2 3 2 3 4 3 2 3 3 4 4 3 4 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 4 3 1 82 31 34 17 
95 4 4 3 2 1 3 3 4 3 3 4 3 4 3 5 3 4 3 4 4 1 3 5 3 3 4 3 3 4 3 99 37 39 23 
96 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 2 3 3 4 4 3 4 3 3 2 2 3 3 2 3 2 3 4 5 1 83 29 34 20 
97 3 4 3 2 3 2 3 3 4 3 2 3 3 5 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 3 3 3 4 4 4 106 35 46 25 
98 3 4 3 2 3 2 3 3 4 3 2 3 3 5 4 3 4 4 4 4 5 5 5 4 3 5 3 4 4 4 108 35 46 27 
99 4 3 4 2 2 3 4 5 4 4 2 3 4 3 5 3 4 3 2 3 2 3 4 3 2 3 2 2 2 3 93 40 36 17 




CONSOLIDADO DE LA BASE DE DATOS 
RESUMEN DE PRUEBA DE HIPOTESIS 
V1 D1 D2 D3 D4 D5 V2 D1 D2 D3 
93 19 14 20 20 20 96 42 36 18 
88 20 19 21 14 14 92 34 35 23 
90 21 15 18 16 20 95 38 32 25 
91 20 22 15 15 19 103 31 45 27 
95 17 18 15 25 20 104 36 46 22 
99 17 23 18 26 15 82 35 29 18 
87 14 20 21 15 17 90 40 32 18 
79 16 18 16 13 16 95 37 37 21 
72 20 15 12 12 13 96 37 38 21 
95 19 17 19 21 19 93 40 35 18 
66 15 12 12 13 14 86 32 32 22 
106 19 25 22 21 19 108 34 45 29 
80 15 18 18 13 16 99 39 39 21 
71 20 15 12 11 13 96 37 37 22 
90 20 21 15 15 19 106 34 45 27 
93 19 14 20 20 20 101 41 36 24 
67 15 12 13 13 14 82 32 33 17 
85 20 16 21 14 14 99 36 40 23 
95 17 18 15 25 20 104 33 46 25 
97 21 17 19 21 19 93 40 35 18 
99 17 23 18 26 15 80 34 27 19 
91 21 15 19 16 20 96 40 32 24 
71 20 14 13 11 13 93 37 37 19 
99 17 23 18 26 15 82 34 28 20 
72 20 15 12 12 13 97 38 36 23 
107 20 25 22 21 19 106 34 44 28 
89 15 20 22 15 17 90 40 32 18 
90 20 21 15 15 19 104 33 44 27 
81 18 18 16 13 16 97 37 38 22 
71 20 15 12 11 13 98 37 38 23 
85 20 16 21 14 14 100 37 40 23 
98 21 17 20 21 19 93 40 35 18 
93 19 14 20 20 20 103 41 38 24 
66 15 12 12 13 14 81 31 33 17 
80 16 18 17 13 16 99 37 39 23 
67 15 12 13 13 14 82 31 33 18 
95 17 18 15 25 20 106 35 46 25 
94 17 18 14 25 20 106 35 46 25 
98 21 17 20 21 19 94 41 35 18 
107 19 25 22 21 20 96 41 36 19 
93 19 14 20 20 20 102 42 35 25 
88 20 19 21 14 14 98 37 37 24 
115 
91 21 15 19 16 20 94 38 31 25 
91 20 22 15 15 19 103 31 45 27 
95 17 18 15 25 20 104 35 45 24 
98 17 22 18 26 15 81 34 29 18 
88 14 20 22 15 17 92 38 35 19 
80 16 18 17 13 16 94 37 38 19 
73 20 15 13 12 13 96 37 36 23 
97 21 17 19 21 19 96 40 38 18 
66 15 12 12 13 14 85 31 34 20 
107 20 25 22 21 19 107 34 45 28 
81 17 18 17 13 16 95 37 38 20 
71 20 15 12 11 13 99 38 38 23 
90 20 21 15 15 19 104 32 45 27 
93 19 14 20 20 20 105 41 38 26 
66 15 12 12 13 14 82 31 34 17 
85 20 16 21 14 14 98 36 40 22 
95 17 18 15 25 20 103 35 46 22 
97 21 17 19 21 19 94 40 36 18 
100 17 24 18 26 15 83 34 29 20 
90 21 15 18 16 20 97 40 32 25 
70 20 14 12 11 13 97 37 38 22 
98 17 22 18 26 15 82 33 29 20 
72 20 15 12 12 13 93 37 36 20 
107 20 25 22 21 19 108 34 45 29 
88 16 20 20 15 17 91 38 35 18 
90 20 21 15 15 19 101 29 45 27 
79 18 18 14 13 16 101 37 38 26 
72 20 15 13 11 13 96 37 38 21 
85 20 16 21 14 14 97 35 38 24 
98 21 17 20 21 19 93 40 35 18 
93 19 14 20 20 20 104 41 38 25 
66 15 12 12 13 14 81 29 34 18 
79 16 18 16 13 16 99 37 39 23 
66 15 12 12 13 14 81 29 34 18 
95 17 18 15 25 20 104 33 46 25 
94 17 18 14 25 20 105 33 46 26 
97 21 17 19 21 19 93 40 36 17 
107 19 25 22 21 20 91 40 35 16 
98 17 22 18 26 15 105 41 38 26 
90 21 15 18 16 20 96 35 37 24 
70 20 14 12 11 13 94 38 32 24 
100 17 24 18 26 15 102 30 45 27 
72 20 15 12 12 13 103 33 46 24 
107 20 25 22 21 19 83 34 29 20 
89 15 20 22 15 17 93 38 35 20 
90 20 21 15 15 19 98 37 38 23 
116 
81 17 18 17 13 16 96 37 36 23 
71 20 15 12 11 13 97 37 37 23 
93 19 14 20 20 20 101 36 40 25 
88 20 19 21 14 14 94 40 36 18 
90 21 15 18 16 20 105 41 38 26 
91 20 22 15 15 19 82 31 34 17 
95 17 18 15 25 20 99 37 39 23 
99 17 23 18 26 15 83 29 34 20 
87 15 20 20 15 17 106 35 46 25 
81 17 18 17 13 16 108 35 46 27 
87 17 18 21 13 18 93 40 36 17 
107 19 25 22 21 20 108 35 45 28 
 
 
 
 
 
 
 
